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A. Latar Belakang Masalah 
Untuk mencapai efektivitas dan efisiensi dalam konteks bisnis yang 
kompetitif, setiap perusahaan berusaha untuk unggul berdasarkan kekuatan 
obyektifnya. Kekuatan obyektif itu mencakup dua hal paling pokok, yaitu 
modal dan sumber daya manusia. Modal yang kuat saja tidak memadai. Yang 
tidak kalah pentingnya, bahkan paling penting adalah sumber daya manusia. 
Dengan memiliki karyawan yang berkualitas, diharapkan perusahaan akan 
mampu bertahan dari tantangan. Satu hal yang penting untuk membentuk 
karyawan yang berkualitas adalah budaya perusahaan. 
Menurut Rivai (2005 : 430) fungsi budaya perusahaan adalah 
menetapkan tapal batas, artinya budaya menciptakan perbedaan yang jelas 
antara suatu perusahaan dengan perusahaan yang lain; memberikan indentitas 
bagi anggota perusahaan; mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas 
dari pada kepentingan individu; meningkatkan kemantapan sistem sosial dan; 
sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu serta 
membentuk sikap dan perilaku karyawan. 
Corporate values atau nilai-nilai perusahaan telah lama dianggap 
sebagai dimensi utama dari budaya perusahaan dan telah dikenal sebagai 
karakteristik penting yang membedakan antara satu perusahaan dengan yang 
lain. Corporate values menjadi standar yang menjadi pedoman bagi adaptasi 
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eksternal dan integrasi internal sebuah organisasi, serta mempengaruhi 
kualitas barang dan jasa organisasi, konten periklanan, kebijakan harga, 
perlakuan bagi karyawan, dan hubungan dengan konsumen, suplliers, 
komunitas dan lingkungan (Hunt et al., 1989). Sedangkan bagi Atmosoeprapto 
(2001 : 71) corporate values dimasukkan sebagai salah satu unsur 
pembentukan budaya perusahaan selain lingkungan usaha, panutan / 
keteladanan, upacara-upacara (rites dan ritual) dan jaringan (network). 
Dimensi etika adalah salah satu bagian dari corporate values. Etika 
adalah jiwa bagi penerapan manajemen yang baik. Manajemen ber-etika 
diwujudkan pada bagaimana cara karyawan diperlakukan dan mempengaruhi 
cara mereka melakukan pekerjaannya. Ketika perusahaan beroperasi secara 
etis, mereka dapat membangun reputasi sebagai perusahaan yang dapat 
diandalkan, terpercaya dan peduli (Wong & Snell dalam Elci et al., 2007). 
Corporate ethical values sendiri diartikan oleh Hunt et al. (1989) sebagai 
komposisi yang terdiri dari nilai etika individu yang dianut oleh para manajer 
dan kebijakan-kebijakan tentang etika (baik formal ataupun non-formal) pada 
organisasi. Kebijakan-kebijakan tentang etika dapat diwujudkan dalam sebuah 
kode etik bisnis. Kode etik bisnis yang baik adalah kode etik yang mampu 
menjadi pedoman bagi perilaku anggota perusahaan. Nilai yang terkandung 
dalam kode etik yang baik adalah nilai etis kebajikan / virtue ethic. Selain 
memiliki kode etik yang baik, persepsi tentang corporate ethical values juga 
ditentukan oleh penerapan kode etik tersebut oleh karyawan, khususnya para 
manajer. Hal itu disebabkan karena manajer adalah panutan bagi bawahannya. 
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Dengan memiliki kode etik yang bagus sekaligus diterapkan dengan baik oleh 
para manajer akan membuat karyawan mempersepsikan corporate ethical 
values sudah baik. Jika corporate ethical values sudah dipersepsikan dengan 
baik oleh para karyawan, apakah hal itu akan bermanfaat bagi perusahaan? 
Dalam hal ini akan meningkatkan kualitas karyawan mereka dilihat dari work 
outcomes mereka? Itulah yang akan dijawab oleh penelitian ini.  
Penerapan corporate ethical values yang baik diharapkan akan 
berpengaruh terhadap sikap kerja karyawan. Salah satu perwujudan sikap 
kerja adalah komitmen organisasional. Luthan (1998 : 148) mendefinisikan 
komitmen organisasional sebagai sikap yang berkaitan dengan loyalitas 
pekerja terhadap organisasi dan merupakan proses yang berkelanjutan pada 
anggota untuk mengungkapkan perhatiannya pada organisasi dan hal tersebut 
berlanjut pada kesuksesan dan kesejahteraan.  
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa ada hubungan yang kuat 
antara corporate ethical values dan komitmen organisasional karyawan 
(Somers, 2001; Valentine et al., 2002; Elci et al., 2007). Hunt et al. (1989) 
juga menemukan bahwa corporate ethical values merupakan prediktor 
komitmen organisasional yang signifikan. Hal ini didukung oleh Sims dalam 
Valentine et al. (2002) yang menyatakan bahwa konteks etika berkembang 
dengan cara mengelola psychological contract antara karyawan dengan 
organisasi, meningkatkan komitmen organisasi karyawan, dan mendukung 
(membentuk dan memelihara) budaya organisasi yang berorientasi etika.  
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Selain mempengaruhi komitmen organisasional, corporate ethical 
values juga akan berdampak pada work outcomes karyawan lainnya. 
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa corporate ethical values 
berpengaruh positif pada kinerja (Hunt et al.,1989; Sharma et al., 2009). Hal 
ini diperkuat oleh Schwepker (dalam Sharma et al., 2009) yang menyatakan 
bahwa kesesuaian antara ethical values yang dianut karyawan dengan 
organisasi akan berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Sims & Keon 
(1997) menemukan bahwa corporate ethical values berhubungan positif 
dengan tingkat kepuasan kerja karyawan dan berhubungan negatif dengan 
keinginan untuk pindah. Penelitian lain mendukung hal itu dengan 
menyatakan bahwa iklim etika perusahaan yang baik (dilihat dari persepsi 
karyawan mengenai praktek, prosedur, norma-norma dan nilai yang berkaitan 
dengan etika pada perusahaan yang menjadi pedoman dalam menentukan 
perilaku karyawan) akan berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
(Schwepker, 2001; Jaramillo et al., 2006) dan komitmen organisasional serta 
berpengaruh negatif pada keinginan untuk pindah (Schwepker, 2001). 
Hubungan langsung antara coprorate ethical values dan work 
outcomes mungkin dapat dimediasi oleh variabel lainnya. Peneliti 
menggunakan komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi karena 
dalam penelitian terdahulu komitmen organisasional terbukti berhubungan 
positif dengan kinerja (Sutanto, 1999; Siu, 2003, Jaramillo et al., 2006; Chen 
et al., 2007) dan kepuasan kerja (Bateman dan Strasser, 1984; Wong et al., 
1995; Fletcher dan Williams, 1996) serta berhubungan negatif dengan 
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keinginan untuk pindah (Steers, 1977; McNeilly & Russ, 1992; Elci et al., 
2007). Sementara itu, di penelitian lain (Hunt et al., 1989; Schwepker, 2001; 
Somers, 2001; Valentine et al., 2002; Sharma et al., 2009) corporate ethical 
values berpengaruh positif pada komitmen organisasional. Berdasarkan hal 
itu, komitmen organisasional diharapkan akan memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan work outcomes (kinerja, kepuasan kerja dan 
keinginan untuk pindah). 
PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri sebagai tonggak bisnis utama 
Tiga Serangkai Group, merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 
penerbitan yang memproduksi dan mendistribusikan berbagai macam buku. 
Sebagai perusahaan yang bergerak di bidang industri penerbitan dan 
percetakan, PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri juga memiliki kode etik dan 
basis agama yang kuat, khususnya agama Islam. Dengan landasan agama yang 
kuat, diharapkan kode etik perusahaan akan dapat diterapkan dengan lebih 
baik oleh karyawan. Peneliti percaya bahwa perusahaan ini senantiasa 
menerapkan etika yang baik dalam kegiatan operasional sehari-hari. Etika 
perusahaan yang dipersepsikan sudah baik oleh para karyawan diharapkan 
akan mendorong terciptanya komitmen organisasional yang kuat. Komitmen 
organisasional yang dirasakan oleh para karyawan akan mempengaruhi work 
outcomes seperti kinerja, kepuasan kerja serta keinginan untuk pindah. Oleh 
sebab itu perlu dilakukan kajian mengenai pengaruh corporate ethical values 
pada komitmen organisasional, kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk 
pindah karyawan sehingga perusahaan dapat mengevaluasi apakah selama ini 
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penerapan kode etik perusahaan sudah bermanfaat bagi peningkatan komitmen 
organisasional, kinerja dan kepuasan kerja karyawan sekaligus menekan 
keinginan untuk berhenti. 
Sesuai dengan kriteria responden yang digunakan oleh Elci et al. 
(2007), responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan kerah 
biru / blue collar di perusahaan yang sudah menerapkan ISO 9001:2000. 
Karyawan kerah biru adalah anggota kelas pekerja yang biasanya melakukan 
kerja manual dan menghasilkan upah per jam, pekerjaannya relatif kasar serta 
biasanya pekerja diberi seragam khusus. Pekerja kerah biru dapat dianggap 
sebagai pekerja terampil atau tidak terampil, dan biasanya terlibat di bidang 
manufaktur, pertambangan, konstruksi, kerja mekanik, operasional 
pemeliharaan dan perbaikan atau teknisi instalasi (www.wikipedia.org). 
Karyawan bagian produksi dipilih menjadi populasi dan sampel karena 
mereka adalah karyawan yang paling tepat disebut sebagai karyawan kerah 
biru / blue collar dibanding karyawan dari bagian lain di PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri karena mereka bersentuhan langsung dengan mesin-mesin 
produksi dan pekerjaannya relatif lebih kasar dibandingkan di bagian lain. 
Selain itu, ISO 9001:2000 adalah suatu standar internasional untuk sistem 
manajemen kualitas. ISO 9001:2000 menetapkan persyaratan-persyaratan dan 
rekomendasi untuk desain dan penilaian dari suatu sistem manajemen kualitas, 
yang bertujuan untuk menjamin bahwa organisasi akan memberikan produk 
(barang dan/atau jasa) yang memenuhi persyaratan yang ditetapkan 
(www.iso.org). Bagian di PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri yang paling 
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bertanggung jawab untuk menciptakan produk yang memenuhi persyaratan 
yang ditetapkan adalah bagian produksi. 
Penelitian mengenai quality culture, corporate ethical values, 
komitmen organisasional dan sikap kerja serta kinerja karyawan pernah 
dilakukan oleh Elci et al. (2007) dengan sampel 253 karyawan kerah biru 
yang dipilih secara acak dari beberapa perusahaan manufaktur berukuran 
menengah di sebuah kawasan industri di Turki, menghasilkan kesimpulan 
bahwa corporate ethical values berhubungan positif dengan komitmen 
organisasional dan berhubungan negatif dengan keinginan untuk pindah. 
Tetapi tidak terbukti bahwa corporate ethical values berhubungan positif 
dengan kinerja dan kepuasan kerja. Dalam penelitian itu juga ditemukan 
bahwa komitmen organisasional memediasi secara parsial hubungan antara 
corporate ethical values dan keinginan untuk pindah, tetapi tidak memediasi 
hubungan antara coporate ethical values dengan kinerja dan kepuasan kerja. 
Hasil penelitian tersebut relatif konsisten dengan beberapa penelitian 
terdahulu yang lain, meskipun demikian masih terdapat research gap yang 
membuat penelitian ini makin menarik untuk diteliti. 
Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk 
mengadakan penelitian replikasi parsial terhadap penelitian yang dilakukan 
oleh Elci et al. (2007) yang berjudul “Effects of Quality Culture and 
Corporate Ethical Values on Employee Work Attitudes and Job Performance 
in Turkey : An Integrative Approach” dengan obyek penelitian karyawan 
bagian produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri, Surakarta, dengan judul 
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“PENGARUH CORPORATE ETHICAL VALUES PADA KINERJA, 
KEPUASAN KERJA DAN KEINGINAN UNTUK PINDAH DENGAN 
KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI VARIABEL PEMEDIASI 
(Studi pada Karyawan Bagian Produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 
Surakarta)”. 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 
maka masalah yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah corporate ethical values berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional ? 
2. Apakah corporate ethical values berpengaruh positif pada kinerja ? 
3. Apakah corporate ethical values berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
? 
4. Apakah corporate ethical values berpengaruh negatif pada keinginan 
untuk pindah ? 
5. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan kinerja ? 
6. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan kepuasan kerja ? 
7. Apakah komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 




C. Tujuan Penelitian 
Pelaksanaan setiap kegiatan yang dilakukan pasti memiliki tujuan yang 
ingin dicapai. Maka penelitian ini dilakukan oleh peneliti untuk memenuhi 
beberapa tujuan yang dapat dinyatakan sebagai berikut: 
1. Menganalisis pengaruh corporate ethical values pada komitmen 
organisasional. 
2. Menganalisis pengaruh corporate ethical values pada kinerja. 
3. Menganalisis pengaruh corporate ethical values pada kepuasan kerja.. 
4. Menganalisis pengaruh corporate ethical values pada keinginan untuk 
pindah. 
5. Menganalisis komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan kinerja. 
6. Menganalisis komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan kepuasan kerja. 
7. Menganalisis komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan keinginan untuk pindah. 
 
D. Manfaat Penelitian 
Mengacu pada tujuannya, maka hasil dari penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan manfaat tertentu bagi beberapa pihak antara lain: 
1. Bagi perusahaan, dengan adanya penelitian ini diharapkan perusahaan 
dapat mengetahui pengaruh langsung corporate ethical values pada 
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komitmen organisasional, kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk 
pindah atau pengaruh tidak langsung corporate ethical values pada 
kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah dengan sebelumnya 
mempengaruhi komitmen organisasional terlebih dahulu. Selanjutnya, 
diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 
perusahaan dalam membuat kebijakan terkait dengan corporate ethical 
values dan work outcomes karyawan. 
2. Bagi peneliti, hasil yang disajikan dari penelitian ini diharapkan mampu 
memberikan tambahan pengetahuan. Selanjutnya diharapkan teori-teori 
yang dipelajari dan diperoleh selama ini mampu diterapkan peneliti dalam 
dunia sumber daya manusia yang nyata, khususnya yang berkaitan dengan 
variabel corporate ethical values, komitmen organisasional, kinerja, 
kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah. 
3. Bagi akademisi, dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat menjadi 
wacana ilmiah yang dapat menambah pengetahuan bagi akademisi yang 
tertarik untuk membaca penelitian ini. 
4. Penelitian mendatang, penulis berharap penelitian ini dapat dijadikan 











A. Corporate Ethical Values 
Untuk memahami definisi dari corporate ethical values, peneliti akan 
mulai menjelaskan definisi ‘etika’ dan ‘nilai’ terlebih dahulu. 
1. Definisi Etika 
Menurut Mondy dan Noe (2005 : 34) etika adalah disiplin yang 
berhubungan dengan baik dan buruk, benar dan salah, atau yang 
berhubungan dengan tanggung jawab moral dan kewajiban. Bertens (2002 
: 4) menjelaskan bahwa etika bisa memiliki banyak arti dan tentu saja arti 
tersebut saling berkaitan. Pertama, etika bisa dijelaskan sebagai cara 
pandang manusia atau sekelompok manusia terhadap dua hal yaitu baik 
dan buruk; kedua, etika merupakan ilmu dalam mempertimbangkan 
perbuatan manusia sehingga bisa dinilai baik atau buruknya; ketiga, etika 
adalah ilmu untuk mengkaji berbagai norma yang ada dalam masyarakat; 
keempat, etika merupakan pegangan nilai yang universal atau umum bagi 
suatu masyarakat. 
2. Definisi Nilai 
Murray (1997 : 44) menjelaskan bahwa nilai / value adalah pilihan 
yang dipegang erat dan mendorong bentuk acting (perbuatan), being 
(perwujudan) atau achieving (perolehan) seseorang. Nilai mengandung 
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suatu unsur pertimbangan dalam arti nilai mengemban gagasan-gagasan 
seorang individu mengenai apa yang benar, baik, atau diinginkan 
(Robbins, 2001 : 82). 
3. Definisi Corporate Ethical Values (Nilai Etika Perusahaan) 
Istilah corporate ethical values bukanlah sebuah istilah yang 
benar-benar baku. Kata corporate dapat diganti menjadi company, firm, 
business atau organization. Kata values sendiri juga memiliki sinonim 
principle. Peneliti sepakat untuk menggunakan istilah corporate ethical 
values seperti yang digunakan oleh Hunt et al. (1989). 
Konsep dari corporate ethical values dirumuskan oleh Hunt et al. 
(1989). Pemahaman mengenai corporate ethical values berawal dari 
penjelasan tentang budaya perusahaan. Menurutnya, budaya perusahaan 
terdiri dari asumsi, kepercayaan, tujuan, pengetahuan dan nilai yang dibagi 
bersama anggota organisasi. Meskipun nilai hanya salah satu dimensi dari 
budaya perusahaan, tetapi hal itu sangat berpengaruh dalam mengarahkan 
perilaku seseorang dalam masyarakat pada umumnya dan organisasi pada 
khususnya (Rokeach & Yankelovich dalam Hunt et al., 1989). Untuk 
masyarakat, nilai membantu mendefinisikan jiwa seseorang, apa yang 
mereka suka, benci, atau apa yang mereka acuhkan. Nilai akan 
menjelaskan mengapa seseorang membuat pengorbanan dan apa yang 
membuat dia menyerah untuk mencapai tujuan. Untuk organisasi, nilai 
dapat menyampaikan rasa identitas bagi anggotanya, meningkatkan 
stabilitas bagi sistem sosialnya, mengarahkan perhatian para manajer pada 
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isu-isu yang penting, dan (yang paling penting bagi penelitian ini) 
menyalurkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar daripada diri 
sendiri (Deal & Kennedy dalam Hunt et al., 1989). 
Menurut Hunt et al. (1989) organisasi menganut banyak nilai yang 
penting bagi karakter pemasaran, contohnya nilai mengenai kualitas 
produk dan jasa, konten periklanan, pemilihan jalur distribusi, dan 
perlakuan terhadap konsumen. Bagaimanapun, yang menjadi pilar bagi 
semua nilai di atas adalah corporate ethical values. Corporate ethical 
values dianggap sebagai komposisi yang terdiri dari nilai etika individu 
yang dianut oleh para manajer dan kebijakan-kebijakan tentang etika (baik 
formal ataupun non-formal) pada organisasi. Nilai ini membantu 
membangun dan mempertahankan standar untuk menggambarkan hal yang 
benar (right things) untuk dilakukan dan hal yang setimpal untuk 
dilakukan (things worth doing) (Jansen & Von Gilnow dalam Hunt et al., 
1989). 
Amyx et al. (2008) menerangkan bahwa konsep corporate ethical 
values berasal dari sejauh mana karyawan merasakan hal-hal berikut 
dalam organisasi: (1) manajer bertingkah etis, (2) manajemen puncak 
memperhatikan isu tentang etika, dan (3) perilaku etis / tidak etis akan 
dihargai / dihukum. Secara umum, corporate thical values dianggap 





4. Prinsip-prinsip Corporate Ethics (Etika Perusahaan) 
Menurut Keraf (1998 : 74-81) prinsip-prinsip etika yang berlaku 
dalam perusahaan antara lain: 
a. Prinsip otonomi 
Otonomi adalah sikap dan kemampuan manusia untuk bebas 
mengambil keputusan dan bertindak berdasarkan kesadarannya sendiri 
tentang apa yang dianggapnya baik untuk dilakukan. Dalam etika, 
kebebasan adalah prasyarat utama untuk bertindak secara etis. Seorang 
pelaku bisnis hanya mungkin bertindak secara etis kalau dia diberi 
kebebasan dan kewenangan penuh untuk mengambil keputusan dan 
bertindak sesuai dengan apa yang dianggapnya baik. Hanya orang 
yang bebas yang bisa bertindak secara etis karena tindakan etis adalah 
tindakan yang bersumber dari kemauan baik serta kesadaran pribadi. 
b. Prinsip kejujuran 
Meskipun masih banyak pelaku bisnis yang mendasarkan kegiatannya 
pada tipu-menipu dan tindakan curang, tetapi kejujuran pada 
hakikatnya adalah salah satu prinsip etika bisnis yang sangat penting. 
Paling tidak dalam tiga lingkup kegiatan bisnis bisa ditunjukkan bahwa 
bisnis tidak bisa bertahan lama dan berhasil kalau tidak berdasarkan 
pada prinsip kejujuran. Lingkup kegiatan bisnis tersebut antara lain: 
(1) kejujuran relevan dalam pemenuhan syarat-syarat perjanjian dan 
kontrak, (2) kejujuran relevan dalam penawaran barang dan jasa 
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dengan mutu dan harga sebanding, dan (3) kejujuran relevan dalam 
hubungan kerja intern dalam suatu perusahaan. Dalam ketiga wujud 
tersebut, kejujuran terkait erat dengan kepercayaan. Padahal 
kepercayaan adalah aset yang sangat berharga bagi kegiatan bisnis. 
c. Prinsip keadilan 
Prinsip ini menuntut agar setiap orang diperlakukan secara sama sesuai 
dengan aturan yang adil dan sesuai dengan kriteria yang rasional 
obyektif dan dapat dipertanggungjawabkan. Demikian pula, prinsip 
keadilan menuntut agar setiap orang dalam kegiatan bisnis entah dalam 
relasi eksternal perusahaan maupun relasi internal perusahaan perlu 
diperlakukan sesuai dengan haknya masing-masing. 
d. Prinsip saling menguntungkan / mutual benefit 
Prinsip ini menuntut agar bisnis dijalankan sedemikian rupa sehingga 
menguntungkan semua pihak. Prinsip ini terutama mengakomodasi 
hakikat dan tujuan bisnis. Dalam bisnis yang kompetitif, prinsip ini 
menuntut agar persaingan bisnis haruslah melahirkan suatu win-win 
situation.  
e. Integritas moral 
Prinsip ini terutama dihayati sebagai tuntutan internal dalam diri 
pelaku bisnis atau perusahaan agar dia perlu menjalankan bisnis 
dengan tetap menjaga nama baiknya atau nama baik perusahaannya. 
Ada sebuah imperatif moral yang berlaku bagi dirinya sendiri dan 
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perusahaannya untuk berbisnis sedemikian rupa agar tetap dipercaya, 
tetap paling unggul, tetap yang terbaik. 
5. Tahap-tahap Pembentukan Corporate Ethical Values (Nilai Etika 
Perusahaan) 
Murray (1997 : 106) menjelaskan bahwa untuk membentuk dan 
mengembangkan corporate ethical values, sebuah organisasi atau 
perusahaan harus melakukan tahap-tahap berikut ini: 
a. Menciptakan kesadaran 
Pertama, harus ada sebuah kesadaran akan pentingnya kode etik. 
Penting sekali untuk meluangkan waktu untuk membujuk anggota 
organisasi di berbagai level. Penelitian lebih lanjut dapat menjadi 
sebuah cara yang efektif dalam menciptakan kesadaran sebagaimana 
mengidentifikasi topik bagi penyusunan kode etik. 
b. Mengidentifikasi masalah 
Tahap ini dapat dilakukan dengan cara melakukan penelitian melalui 
kuesioner, wawancara, diskusi kelompok serta menganalisa opini dan 
perilaku anggota organisasi dari berbagai perspektif dan latar 
belakang. Hal itu dilakukan untuk mengetahui masalah apa yang 
menjadi perhatian anggota organisasi dan para stakeholders eksternal. 
c. Involvement (pelibatan) 
Perumusan nilai dan kode etik seringkali dilakukan secara tertutup 
oleh sekelompok manajer senior dan spesialis. Sebaiknya saat tahap ini 
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anggota organisasi yang lain diberi kesempatan yang luas untuk 
memberikan pertimbangan kepada manajer. 
 
d. Champions (juara) 
Saatnya mencari anggota organisasi dari berbagai area dan tingkat 
yang memiliki potensi lebih serta tertarik untuk ikut memberi masukan 
dalam penyusunan kode etik. 
e. International (internasional) 
Organisasi harus memperhatikan pandangan anggota-anggota 
organisasi yang berasal dari setiap negara / daerah di mana organisasi 
itu beroperasi. Lalu mempertimbangkan apakah organisasi akan 
mengembangkan common values atau menetapkan standar praktek. 
Penerapan kode etik harus mempertimbangkan budaya setempat dan 
mungkin akan berbeda di antara satu daerah dengan yang lain. 
f. Alternative style (gaya alternatif) 
Organisasi dapat memilih apakah akan membutuhkan semacam buku 
pedoman yang berisi prinsip-prinsip umum yang penting atau sesuatu 
yang dapat menjawab masalah-masalah aktual dan dilema yang 
dihadapi anggota organisasi. 
 
B. Komitmen Organisasional 
1. Definisi Komitmen Organisasional 
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Komitmen organisasi adalah suatu keadaan di mana seorang 
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya 
serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu (Robbins, 2001 
: 92). Robbins memandang komitmen terhadap organisasi merupakan 
sebuah sikap kerja. Karena ia merefleksikan perasaan seseorang (suka atau 
tidak suka) di dalam organisasi dimana mereka bekerja. Robbins (2001 : 
92) mendefinisikannya sebagai suatu orientasi individu terhadap 
organisasi yang mencakup loyalitas, identifikasi dan keterlibatan. 
Sedangkan menurut Steers (1977) komitmen organisasional adalah 
kekuatan relatif dari proses identifikasi dan keterlibatan seseorang dalam 
sebuah organisasi. 
Luthan (1998 : 148) mendefinisikan komitmen organisasional 
sebagai sikap yang berkaitan dengan loyalitas pekerja terhadap organisasi 
dan merupakan proses yang berkelanjutan pada anggota untuk 
mengungkapkan perhatiannya pada organisasi dan hal tersebut berlanjut 
pada kesuksesan dan kesejahteraan. Dari definisi Luthans (1998 : 148), 
ada beberapa definisi atau ukuran komitmen sebagai suatu sikap, yaitu : 
a. Suatu keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota suatu 
organisasi tertentu. 
b. Keinginan untuk mencapai tingkat tertinggi demi organisasi. 
c. Suatu kepercayaan dan komitmen tertentu terhadap penerimaan nilai- 
nilai dan tujuan organisasi. 
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Menurut Porter et al. (1974) komitmen organisasional dapat dibagi 
menjadi: 
a. Sebuah kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan 
nilai-nilai organisasi. 
b. Sebuah keinginan untuk mengeluarkan segenap usaha bagi kemajuan 
perusahaan. 
c. Sebuah keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari 
organisasi. 
2. Dimensi Komitmen Organisasional 
Meyer & Allen (1990) menjelaskan tiga dimensi komitmen 
organisasional, yang terdiri atas:  
a. Komitmen afektif menunjukkan adanya keterikatan emosional 
anggota, identifikasi dan keterlibatan anggota pada organisasi. Dapat 
dijelaskan bahwa kemauan anggota untuk tetap bekerja timbul dari 
pribadinya dan bukan karena pertimbangan ekonomis. Komitmen ini 
dikembangkan berdasarkan pertimbangan yang bersifat psikologis 
karena melibatkan aspek afeksi.  
b. Komitmen continuance menunjuk pada adanya pertimbangan untung 
rugi dalam diri anggota, berkaitan dengan keinginan untuk tetap 
bekerja atau dengan kata lain, komitmen lebih didasarkan pada 
pertimbangan–pertimbangan ekonomis. Anggota terutama bekerja 
berdasarkan komitmen bersinambung ini bertahan dalam organisasi 
karena mereka tidak ada pilihan lain. Adanya pertimbangan rasional 
 21 
mengenai untung rugi antara bertahan atau meninggalkan organisasi, 
maka komitmen bersinambung sering disebut sebagai komitmen 
rasional.  
c. Komitmen normatif merefleksikan adanya perasaan wajib untuk tetap 
bekerja dalam organisasi. Ini berarti, bahwa anggota yang memiliki 




1. Definisi Kinerja 
Job performance / kinerja adalah tingkat produktifitas seorang 
karyawan, relatif pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku 
yang  terkait dengan tugas. Kinerja dipengaruhi oleh variabel yang terkait 
dengan pekerjaan meliputi role-stress dan konflik kerja/non-kerja. (Babin 
& Boles, 1998). Sementara Robbins (2001: 259) menjelaskan bahwa 
kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada 
pekerjaannya. 
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang sesuai dengan tujuan 
organisasi, misalnya kualitas kerja, kuantitas kerja, efisiensi, dan kriteria 
efektivitas lainnya (Gibson et al., 2000 : 13). Sedangkan menurut As’ad 
(1999 : 48) kinerja merupakan hasil yang dicapai seseorang menurut 
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
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Menurut Steers (dalam Suharto & Cahyono, 2005) faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja adalah: 
a. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja. 
b. Kejelasan dan penerimaan atau penjelasan peran seorang pekerja yang 
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang 
diberikan kepadanya. 
c. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong, 
mengarahkan dan mempertahankan perilaku 
Menurut McCormick dan Tiffin (dalam Suharto & Cahyono, 2005) 
terdapat dua variabel yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu: 
a. Variabel individu 
Variabel individu terdiri dari pengalaman, pendidikan, jenis kelamin, 
umur, motivasi, keadaan fisik, kepribadian dan sikap. 
b. Variabel situasional 
Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu: 
1) Faktor sosial dari organisasi, meliputi: kebijakan, jenis latihan dan 
pengalaman, sistem upah serta lingkungan sosial. 
2) Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, pengaturan dan 
kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan ruang kerja, kebisingan, 
penyinaran dan temperatur. 
3. Indikator-indikator yang Digunakan dalam Pengukuran Kinerja 
Pengukuran tentang prestasi kerja atau kinerja tergantung pada 
jenis pekerjaan dan tujuan dari organisasi atau perusahaan yang 
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bersangkutan. Kriteria yang umum digunakan dalam pengukuran kinerja 
menurut As’ad (1999 : 63) antara lain: 
a. Kualitas hasil kerja 
b. Kuantitas hasil kerja 
c. Ketepatan waktu 
 
D. Kepuasan Kerja 
1. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja (job satisfaction) berkaitan dengan sikap positif 
dan kepercayaan terhadap beberapa aspek pekerjaan atau profesi (Organ 
dalam Elci et al, 2007). Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah sebuah 
status emosional positif yang berasal dari penilaian seorang karyawan 
terhadap situasi kerja yang mereka alami (Elci et al., 2007).  
Organisasi yang karyawannya mendapatkan kepuasan di tempat 
kerja maka cenderung lebih efektif daripada organisasi yang karyawannya 
kurang mendapat kepuasan kerja (Robbins, 2001 : 77). 
As’ad (1999 : 101) mengutip beberapa pendapat para ahli 
mengenai definisi kepuasan kerja sebagai berikut: 
a. Wexley & Yulk berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
b. Vroom menyatakan kepuasan kerja sebagai refleksi dari job attitude 
yang bernilai positif. 
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c. Tiffin berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan 
sikap karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama 
pemimpin dan sesama karyawan. 
d. Blum menyatakan kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan 
hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaannya, 
penyesuaian diri dan hubungan individu di luar pekerjaan. 
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Luthans (1998 : 126) menjelaskan bahwa terdapat 5 faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: 
a. Pekerjaan yang dilakukan  
Jenis pekerjaan yang dilakukan dapat merupakan sumber kepuasan. 
b. Gaji 
Gaji dan upah yang diterima karyawan dianggap sebagai refleksi cara 
pandang manajer mengenai kontribusi karyawan terhadap organisasi. 
c. Promosi  
Kesempatan untuk lebih berkembang di organisasi dapat menjadi 
sumber kepuasan kerja. 
d. Supervisor  
Kemampuan supervisor untuk memberikan bantuan teknis dan 
dukungan moral dapat meningkatkan kepuasan kerja. 
e. Rekan sekerja 
Rekan sekerja dapat memberikan bantuan secara teknis dan dukungan 





E. Keinginan untuk Pindah 
1. Definisi Keinginan untuk Pindah 
Dalam perusahaan, definisi keinginan untuk pindah (turnover 
intention) seringkali disebut juga dengan intention to quit atau withdrawal 
intentions. Pada dasarnya kedua istilah tersebut sama saja artinya, yaitu 
salah satu tindakan destruktif aktif berupa exit (turnover/quit) yang 
dilakukan karyawan untuk menggambarkan ketidakpuasan dalam 
pekerjaan mereka. Perilaku ini mencakup pencarian suatu posisi baru di 
luar organisasi maupun meminta untuk berhenti (Robbins, 2001 : 104). 
Sedangkan menurut Elci et al. (2007) turnover intention adalah 
kemungkinan bahwa seseorang akan meninggalkan pekerjaannya di masa 
datang. 
Mathis & Jackson (2001 : 102) mendefinisikan turnover sebagai 
suatu proses ketika tenaga kerja meninggalkan organisasi dan harus ada 
yang menggantikannya. Turnover yang tinggi menimbulkan biaya yang 
tinggi. Kenaikan biaya ini diakibatkan produktivitas yang hilang, waktu 
pelatihan dan waktu pemilihan tenaga kerja baru yang bertambah, 
hilangnya efisiensi kerja dan biaya tidak langsung lainnya.  
Menurut Mathis & Jackson (2001 : 102) turnover dibedakan 
menjadi dua jenis, yaitu : 
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a. Turnover suka rela (voluntary) 
Turnover sukarela terjadi pada saat tenaga kerja meninggalkan 
organisasi atas permintaan sendiri. 
b. Turnover tidak suka rela (unvoluntary) 
Turnover tidak sukarela terjadi pada saat tenaga kerja diberhentikan 
oleh organisasi. 
Mathis & Jackson (2001 : 102) menjelaskan alasan tenaga kerja 
meninggalkan pekerjaan secara sukarela disebabkan oleh faktor kurangnya 
tantangan kerja, kesempatan yang lebih baik di tempat lain, gaji, 
pengawasan, letak geografis, dan tekanan. Tidak semua turnover bersifat 
negatif dalam artian merugikan organisasi. Kehilangan beberapa tenaga 
kerja kadang memang diinginkan, apalagi jika tenaga kerja yang pergi atau 
keluar adalah tenaga kerja dengan kinerja rendah. 
 
F. Penelitian Terdahulu 
Penelitian mengenai hubungan corporate ethical values dan komitmen 
organisasional, kinerja, kepuasan kerja serta keinginan untuk pindah beberapa 
kali pernah diteliti dan ternyata didapat hasil yang relatif konsisten. Dalam 
tabel II.1 ditampilkan nama peneliti; judul dan tahun penerbitan penelitian; 
unit analisis; hipotesis yang terkait dengan variabel yang diteliti dalam 
penelitian ini; serta hasil pengujian hipotesis tersebut. Untuk lebih jelasnya 








Daftar Penelitian Terdahulu Mengenai Corporate Ethical Values, Komitmen Organisasional, Kinerja, Kepuasan Kerja dan 
Keinginan untuk Pindah 
No. Peneliti (tahun) dan Judul Unit 
Analisis 
Metode Analisis Hipotesis Hasil 
1. Somers (2001): 
Ethical Codes of Conduct and Organizational 
Context: A Study of the Relationship Between 









univariate analysis of 
variance 
Corporate ethical values (CEV) 
berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional 
Didukung 
2. Hunt et al. (1986): 
Corporate Ethical Values and Organizational 





Analisis deskriptif dan 
analisis regresi 
1) CEV berpengaruh positif pada kinerja; 




3. Valentine et al. (2002): 
Ethical Context, Organizational 







CEV berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional 
Didukung 
4. Sharma et al. (2009): 
An Investigation of the Effects of 
CorporateEthical Values on Employee 
Commitment and Performance: Examining the 
Moderating Role of Perceived Fairness 
 
202 karyawan 




1) CEV berpengaruh positif pada 
komitmen organisasional;  
2) CEV berpengaruh positif pada kinerja 
1) Didukung 
2) Didukung 
5. Sims & Keon (1997): 
Ethical Work Climate as a 
Factor in the Development 






Defining Issues Test 
dan analisis korelasi 
1) makin tinggi CEV, kepuasan kerja juga 
makin tinggi; 2) makin tinggi CEV, 





6. Elci et al. (2007): 
Effects of Quality Culture and Corporate 
Ethical Values on Employee Work Attitudes 
and Job Performance 









Path Analysis 1) CEV berhubungan positif dengan 
komitmen organisasional;  
2) CEV berhubungan positif dengan 
kinerja; 3) CEV berhubungan positif 
dengan kepuasan kerja;  
4) CEV berhubungan negatif dengan 
keinginan untuk pindah; 5) komitmen 
organisasional berhubungan positif dengan 
kinerja; 6) komitmen organisasional 
berhubungan positif  dengan kepuasan 
kerja; 7) komitmen organisasional 












7.  Jaramillo et al. (2006): 
The role of Ethical Climate on Salesperson’s 
Role Stress, Job Attitudes, Turnover Intention 
and Job Performance 
138 salesman 
perahu di AS 
Structural Equation 
Model 
1) Ethical climate berhubungan positif 
dengan komitmen organisasional;  
2) ethical climate berhubungan positif 
dengan kepuasan kerja; 3) komitmen 
organisasional berhubungan negatif 
dengan keinginan untuk pindah;  
4) komitmen organisasional berhubungan 








8. Schwepker (2001): 
Ethical climate’s relationship to job 
satisfaction, organizational commitment, and 







1) Ethical climate berhubungan positif 
dengan kepuasan kerja;  
2) ethical climate berhubungan positif 
dengan komitmen organisasional;  
3) komitmen organisasional berhubungan 





9. Sutanto (1999): 
The relationship between employee 




Analisis deskriptif dan 
konseptual 




10. Siu (2003): 
Job stress and job performance among 
employees in Hong Kong: The role of Chinese 





publik / swasta 
di Hong Kong 
Hierarchical 
regression 
Komitmen organisasi berpengaruh positif 
pada kinerja 
Didukung 
11. Chen et al. (2007): 
The Moderation Effect of HR Strength on the 
Relationship between Employee Commitment 







uji-t dan analisis 
varian 
Komitmen afektif berpengaruh positif 
pada kinerja 
Didukung 
12. Bateman & Strasser (1984): 






Analisis regresi Komitmen organisasional adalah 
anteseden dari kepuasan kerja 
Didukung  
13. Wong et al. (1995): 
Causal relationship between attitudinal 





Analisis deskriptif dan 
Path analysis 
Komitmen organisasional adalah 
anteseden dari kepuasan kerja 
Didukung  
14. Fletcher & Williams (1996):  






Analisis deskriptif dan 
multiple regression 
analysis 
Komitmen organisasional berhubungan 
positif dengan kepuasan kerja 
Didukung 
15. Steers (1977): 





insinyur di  
Analisis deskriptif, 
analisis korelasi dan 
multiple regression 
analysis 
1) Komitmen organisasional berhubungan 
positif dengan kepuasan kerja;  
2) Komitmen organisasional berhubungan 




16. McNeilly & Russ (1992): 
The moderating effect of sales force 
performance on relationships involving 







makanan di AS 
Analisis regresi Komitmen organisasional berhubungan 
negatif dengan keinginan untuk pindah 
Didukung 
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Dalam penelitian yang melibatkan 253 karyawan kerah biru yang 
dipilih secara acak dari beberapa perusahaan manufaktur berukuran menengah 
di sebuah kawasan industri di Turki, Elci et al. (2007) menemukan bahwa 
corporate ethical values berhubungan positif dengan komitmen organisasional 
dan berhubungan negatif dengan keinginan untuk pindah. Tetapi tidak terbukti 
bahwa corporate ethical values berhubungan positif dengan kepuasan kerja 
dan kinerja. Dalam penelitian itu juga ditemukan bahwa komitmen 
organisasional memediasi secara parsial hubungan antara corporate ethical 
values dan keinginan untuk pindah, tetapi tidak memediasi hubungan antara 
coporate ethical values dengan kinerja dan kepuasan kerja. 
Selanjutnya akan dibahas hasil di penelitian lainnya. CEV terbukti 
mempengaruhi komitmen organisasional secara positif (Hunt et al., 1986; 
Somers, 2001; Valentine et al., 2002; Sharma et al., 2009). Hal itu juga 
didukung oleh Schwepker (2001) yang menyatakan bahwa iklim etika 
perusahaan yang baik (dilihat dari persepsi karyawan mengenai praktek, 
prosedur, norma-norma dan nilai yang berkaitan dengan etika pada perusahaan 
yang menjadi pedoman dalam menentukan perilaku karyawan) berpengaruh 
positif pada komitmen organisasional  Tetapi Jaramillo et al. (2006) justru 
menemukan bahwa ethical climate di sebuah perusahaan tidak mempengaruhi 
komitmen organisasional karyawan. 
CEV juga ditemukan berpengaruh positif pada work outcomes seperti 
kinerja (Hunt et al., 1989; Sharma et al., 2009). Sims & Keon (1997) juga 
menemukan bahwa corporate ethical values berhubungan positif dengan 
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tingkat kepuasan kerja dan berhubungan negatif dengan keinginan untuk 
pindah. Schwepker (2001) juga menemukan bahwa ethical climate perusahaan 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja dan berpengaruh negatif pada 
keinginan untuk pindah. Sedangkan Jaramillo et al. (2006) menemukan bahwa 
ethical climate perusahaan akan berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
tetapi tidak berpengaruh negatif pada keinginan untuk pindah. 
Komitmen organisasional ditemukan berpengaruh positif pada 
beberapa work outcomes seperti kinerja (Sutanto, 1999; Siu, 2003; Chen et al., 
2007) dan kepuasan kerja (Bateman & Strasser, 1984; Wong et al., 1995; 
Fletcher & Williams, 1996). Komitmen organisasional juga berpengaruh 
negatif pada keinginan untuk pindah (Steers, 1977; McNeilly & Russ, 1992; 
Elci et al., 2007). Berbeda dengan temuan di atas, komitmen organisasional 
ternyata tidak berpengaruh positif pada kepuasan kerja (Steers, 1977) dan 
tidak berpengaruh negatif dengan keinginan untuk pindah (Jaramillo et al., 
2006). 
Dari beberapa penelitian di atas terlihat bahwa terdapat gap dalam 
penelitian mengenai pengaruh corporate ethical values pada kinerja, kepuasan 
kerja dan keinginan untuk pindah dengan komitmen organisasional sebagai 
variabel pemediasi. Untuk itu peneliti tertarik untuk melakukan studi replikasi 
parsial terhadap penelitian Elci et al. (2007) dengan obyek penelitian yang 
berbeda. Dalam penelitian ini juga terdapat pembatasan yaitu tidak 
disertakannya variabel quality culture serta tidak diujinya pengaruh antara 
kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah. 
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Variabel independen : Corporate Ethical Values 
Variabel pemediasi : Komitmen Organisasional 
Variabel dependen : Kinerja, Kepuasan Kerja, Keinginan untuk Pindah 
 
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, dapat diketahui bahwa 
penelitian ini akan menguji pengaruh corporate ethical values pada komitmen 
organisasional, kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah. Ketika 
karyawan merasakan corporate ethical values yang dinilai baik, hal itu akan 
meningkatkan komitmen organisasional, kinerja dan kepuasan kerja serta 
mengurangi keinginan untuk pindah karyawan. Corporate ethical values 
selain berpengaruh langsung pada kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk 
















variabel dependen tersebut melalui variabel pemediasi komitmen 
organisasional. Dengan demikian corporate ethical values yang dinilai baik 
akan meningkatkan komitmen organisasional, komitmen organisasional yang 
meningkat juga akan meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja serta 
mengurangi keinginan untuk pindah. 
 
H. Pengembangan Hipotesis 
Hipotesis adalah jawaban sementara atas masalah penelitian atau 
pernyataan sementara tentang pengaruh atau hubungan antara dua variabel 
atau lebih.  
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa corporate ethical values 
berpengaruh positif pada komitmen organisasional seseorang (Hunt et al., 
1989; Schwepker, 2001; Somers, 2001; Valentine et al., 2002; Elci et al., 
2007; Sharma et al., 2009). Sedangkan menurut Sims dalam Valentine et al., 
(2002), konteks etika berkembang dari mengelola kontrak psikologis antara 
karyawan dengan organisasi, meningkatkan komitmen organisasi karyawan, 
dan mendukung (membentuk dan memelihara) budaya organisasi yang 
berorientasi etika. 






Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa corporate ethical values 
berpengaruh positif pada kinerja (Hunt et al.,1989; Sharma et al., 2009). Hal 
ini diperkuat oleh Schwepker (dalam Sharma et al., 2009) yang menyatakan 
bahwa kesesuaian antara ethical values yang dianut karyawan dengan 
organisasi akan berpengaruh positif pada kinerja karyawan. 
Hipotesis 2: Corporate ethical values berpengaruh positif pada kinerja. 
 
Sims & Keon (1997) menemukan bahwa corporate ethical values 
berhubungan positif dengan tingkat kepuasan kerja karyawan dan 
berhubungan negatif dengan keinginan untuk pindah. Hal ini juga didukung 
oleh penelitian lainnya yang menyatakan bahwa iklim etika perusahaan yang 
baik (dilihat dari persepsi karyawan mengenai praktek, prosedur, norma-
norma dan nilai yang berkaitan dengan etika pada perusahaan yang menjadi 
pedoman dalam menentukan perilaku karyawan) berpengaruh positif pada 
kepuasan kerja (Schwepker, 2001; Jaramillo et al., 2006) dan berpengaruh 
negatif pada keinginan untuk pindah karyawannya (Schwepker, 2001). 
Hipotesis 3: Corporate ethical values berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja. 
Hipotesis 4: Corporate ethical values berpengaruh negatif pada keinginan 
untuk pindah. 
 
Komitmen organisasional merupakan sikap yang berkaitan dengan 
loyalitas pekerja terhadap organisasi dan merupakan proses yang 
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berkelanjutan pada anggota untuk mengungkapkan perhatiannya pada 
organisasi dan hal tersebut berlanjut pada kesuksesan dan kesejahteraan 
(Luthan, 1998 : 148). Salah satu cara untuk menilai kesuksesan dan 
kesejahteraan karyawan adalah dengan mengukur work outcomes mereka. 
Komitmen organisasional ternyata berpengaruh positif pada beberapa work 
outcome seperti kinerja (Sutanto, 1999; Siu, 2003; Chen et al., 2007) dan 
kepuasan kerja (Bateman dan Strasser, 1984; Wong et al., 1995; Fletcher dan 
Williams, 1996). Komitmen organisasional juga berpengaruh negatif pada 
keinginan untuk pindah (Steers, 1977; McNeilly dan Russ, 1992; Elci et al., 
2007). Sementara itu di penelitian lain (Hunt et al., 1989; Schwepker, 2001; 
Somers, 2001; Valentine et al., 2002; Sharma et al., 2009) corporate ethical 
values berpengaruh positif pada komitmen organisasional. Berdasarkan hal 
itu, komitmen organisasional diharapkan akan memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan work outcomes (kinerja, kepuasan kerja dan 
keinginan untuk pindah). 
Hipotesis 5: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan kinerja. 
Hipotesis 6: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan kepuasan kerja. 
Hipotesis 7: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara 







A. Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah rencana dari struktur penelitian yang 
mengarahkan proses dan hasil penelitian sedapat mungkin menjadi valid, 
obyektif, efisien, dan efektif (Jogiyanto, 2004 : 53). Penelitian ini 
menggunakan desain sensus, apabila seseorang ingin meneliti semua elemen 
yang ada dalam wilayah penelitian maka penelitiannya merupakan populasi 
studi sensus (Arikunto, 1996 : 115). Desain penelitian sensus dipilih karena 
sensus merupakan metode yang dianggap dapat mengungkapkan ciri-ciri 
populasi (parameter) secara akurat dan komprehensif, sebab dengan 
menggunakan seluruh unsur populasi sebagai sumber data, maka gambaran 
tentang populasi tersebut secara utuh dan menyeluruh akan diperoleh. 
Ditambah lagi, jumlah populasi yang tidak terlalu banyak memungkinkan 
peneliti untuk menggunakan sensus.  
Selain itu, penelitian ini termasuk penelitian confirmatory yang 




Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan/ 
indvidu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto, 2000 : 
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107). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh seluruh karyawan bagian 
produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri, Surakarta yang berjumlah 76 
orang. 
 
C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Berikut akan dijelaskan mengenai definisi operasional variabel-
variabel dalam penelitian ini yang terdiri dari variabel Corporate Ethical 
Values, variabel Komitmen Organisasional, variabel Kinerja, variabel 
Kepuasan Kerja, dan variabel Keinginan untuk Pindah, selain itu instrumen 
penelitian yang digunakan untuk mengukur masing-masing variabel tersebut 
juga akan disebutkan. Untuk mengetahui daftar pertanyaan pada instrumen 
penelitian dapat dilihat pada lampiran 1. 
1. Variabel Independen 
Corporate Ethical Values 
 Corporate ethical values adalah persepsi karyawan mengenai 
sejauh mana karyawan merasakan hal-hal berikut dalam organisasi: (1) 
manajer bertingkah etis, (2) manajemen puncak memperhatikan isu 
tentang etika, dan (3) perilaku etis / tidak etis akan dihargai / dihukum. 
Pertanyaan pada variabel corporate ethical values berjumlah 5 item yang 
diadaptasi dari Hunt et al. (1989) dengan skala likert 4 poin, yang 
memiliki alternatif jawaban 1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3= 
setuju dan 4=sangat setuju. 
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2. Variabel Pemediasi 
Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional adalah keterikatan emosional anggota, 
identifikasi dan keterlibatan anggota pada organisasi. Komitmen 
organisasional dapat diwujudkan dalam bentuk emosional (rasa bangga 
menjadi bagian dari organisasi), identifikasi (mengidentifikasi bahwa 
perusahaan adalah tempat yang bagus untuk bekerja) dan keterlibatan 
anggota pada organisasi (mempunyai rasa kepemilikan pada organisasi). 
Pertanyaan pada variabel komitmen organisasional berjumlah 3 item yang 
diadaptasi dari Jaramillo et al. (2006) dengan skala likert 4 poin, yang 
memiliki alternatif jawaban 1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3= 
setuju dan 4=sangat setuju.  
3. Variabel Dependen 
a. Kinerja 
Kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu 
pada pekerjaannya. Pertanyaan pada variabel kinerja berjumlah 6 item 
yang diadaptasi dari Kuvaas (2009) dengan skala likert 4 poin, yang 
memiliki alternatif jawaban 1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3= 
setuju dan 4=sangat setuju. 
b. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sebuah perasaan seseorang terhadap 
pekerjaannya. Pertanyaan pada variabel kepuasan kerja berjumlah 3 
item yang diadaptasi dari Jaramillo et al., (2006) dengan skala likert 4 
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poin, yang memiliki alternatif jawaban 1=sangat tidak setuju, 2=tidak 
setuju, 3= setuju dan 4=sangat setuju. 
c. Keinginan untuk Pindah 
Keinginan untuk pindah adalah perilaku mencari suatu posisi 
baru di luar organisasi maupun meminta untuk berhenti. Pertanyaan 
pada variabel keinginan untuk pindah berjumlah 4 item yang 
diadaptasi dari Kelloway et al. (1999) dengan skala likert 4 poin, yang 
memiliki alternatif jawaban 1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3= 
setuju dan 4=sangat setuju. 
 
D. Sumber Data 
1. Data Primer 
 Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari subjek 
penelitian dengan mengenakan alat pengukuran atau alat pengambilan data 
langsung pada subjek sebagai sumber informasi yang dicari. Data ini 
diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan dan diisi oleh responden. 
2. Data Sekunder 
 Data sekunder adalah sumber data atau informasi yang 
dikumpulkan orang atau pihak lain yang digunakan peneliti untuk 
penelitiannya (Sekaran, 2000 : 255). Data sekunder biasanya berwujud 
data dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia. Data sekunder 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskripsi obyek penelitian 
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yang meliputi sejarah berdirinya perusahaan, gambaran umum perusahaan, 
struktur organisasi, dan jumlah karyawan per-bagian. 
 
E. Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data diperoleh melalui beberapa cara antara lain: 
1. Metode Kuesioner 
Kuesioner yaitu dengan memberikan daftar pertanyaan kepada 
responden dan responden memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. 
Jawaban atas pertanyaan tersebut, bersifat tertutup, maksudnya alternatif 
jawaban atas pertanyaan tersebut telah disediakan dan responden tidak 
diberi kesempatan menjawab yang lain di luar jawaban yang telah 
disediakan. Kuesioner mengenai  corporate ethical values, komitmen 
organisasional, kinerja, kepuasan kerja serta keinginan untuk pindah  
diberikan kepada responden. Kuesioner disebarkan dengan cara ditipkan  
kepada petugas personalia PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri karena 
peneliti tidak diperkenankan menyebar kuesioner sendiri langsung kepada 
karyawan. 
2. Metode Studi Pustaka 
Metode ini dilakukan dengan membaca literatur / buku-buku 
relevan yang berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan dan 
dengan informasi tambahan yang diberikan dari PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri, Surakarta. 
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F. Metode Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah analisis data dengan cara mengubah data 
mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan diintrepretasikan 
(Zikmund, 2000 : 436). Dalam penelitian ini analisis deskriptif digunakan 
untuk menganalisis profil responden dan tanggapan responden terhadap 
setiap item pertanyaan yang mengkaji mengenai pengaruh corporate 
ethical values, komitmen organisasional, kinerja, kepuasan kerja serta 
keinginan untuk pindah pada karyawan bagian produksi PT. Tiga 
Serangkai Pustaka Mandiri, Surakarta. 
2. Uji Validitas 
 Uji Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Jogiyanto, 2004 : 120). Uji 
validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik Factor 
Analysis. Secara lebih spesifik, dikarenakan konstruk yang hendak diuji 
merupakan pengujian kembali dari penelitian yang telah dilakukan 
sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya telah berhasil 
mengidentifikasikan faktor-faktor yang membentuk konstruk, maka dalam 
penelitian ini teknik analisis yang dipakai adalah menggunakan 
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Peneliti menguji validitas dengan 
bantuan paket perangkat lunak program SPSS for Windows versi 11.5. 
Menurut Hair et al., (1998 : 111), factor loading lebih besar ± 0.30 
dianggap memenuhi level minimal, factor loading ± 0.40 dianggap lebih 
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baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan 
factor loading ³ 0.50 dianggap signifikan. Jadi semakin besar nilai absolut 
factor loading, semakin penting loading tersebut menginterpretasikan 
konstruknya. Penelitian ini menggunakan pedoman factor loading ³ 0,50 
sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti. Berdasarkan 
pedoman tersebut, peneliti menetapkan factor loading yang signifikan 
adalah lebih dari sama dengan 0,50. 
3. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar 
suatu pengukur mengukur dengan stabil dan konsisten yang besarnya 
ditunjukkan oleh nilai koefisien, yaitu koefisien reliabilitas (Jogiyanto, 
2004:120). Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan menggunakan 
metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan bantuan program SPSS 
for Windows versi 11.5.. Menurut Sekaran (2000 : 311) klasifikasi nilai 
Cronbach’s Alpha, sebagai berikut: 
§ Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,80 - 1,0 dikategorikan 
reliabilitas baik. 
§ Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,60 – 0,79 dikategorikan 
reliabilitas dapat diterima. 
§ Nilai Cronbach’s Alpha ≤  0,60 dikategorikan reliabilitas buruk. 






























ttr     = reliabilitas instrumen. 
2ts   = variabel total.  
ås 2b  = jumlah varians butir. 
k   = banyaknya butir pertanyaan atau jumlah soal. 
4. Uji Hipotesis 
 Untuk menguji pengaruh antara variabel corporate ethical values, 
kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah dengan melibatkan 
variabel mediasi komitmen organisasional, peneliti menggunakan analisis 
jalur (path analysis). Path Analysis merupakan perluasan dari analisis 
regresi linier berganda, atau penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variable yang telah ditetapkan sebelumnya 
berdasarkan teori (Ghozali, 2001 : 160). Data dapat diolah dengan bantuan 
komputer program SPSS 11.5. 
Ada lima langkah dalam analisis path: 
a. Sebagai langkah awal path analysis adalah merancang model 
berdasarkan konsep dan teori. 
b. Selanjutnya memeriksa terhadap asumsi yang melandasi. 
c. Langkah ketiga adalah pendugaan parameter atau perhitungan koefsien 
path. Pendugaan parameter dengan metode Ordinary Least Square / 
OLS, dimana didalam software SPSS dihitung melalui analisis regresi, 
yaitu dilakukan pada masing-masing secara parsial. Dalam path 
analysis terdapat 3 model regresi: 
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a) Regresi Linear Sederhana 
KO  =  α1 + β1 CEV + e      (1) 
b) Regresi Linear Sederhana 
K  =  α1 + β1 CEV + e      (2a) 
KK  =  α1 + β1 CEV + e      (2b) 
KUP =  α1 + β1 CEV + e      (2c) 
c) Regresi berganda 
K  = α1 + β1 CEV + β2  KO + e     (3a) 
KP  = α1 + β1 CEV + β2 KO + e    (3b) 
KUP  = α1 + β1 CEV + β2  KO + e    (3c) 
Keterangan: 
KO  = Komitmen Organisasional 
CEV  = Corporate Ethical Values 
K  = Kinerja 
KK  = Kepuasan Kerja 
KUP  = Keinginan untuk Pindah 
α1  = Konstanta 
β1- β2   = Koefisien regresi 
e  = error 
d. Langkah keempat adalah pemeriksaan validitas model. Sahih atau 
tidaknya suatu hasil analisis bergantung pada terpenuhi atau tidaknya 
asumsi yang melandasi.  
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e. Langkah terakhir didalam analisis path dengan menggunakan regresi 
adalah melakukan interpretasi hasil. Untuk menyatakan adanya 
hubungan mediasi, maka kondisi berikut harus terjadi: (1) variabel 
independen harus berpengaruh secara signifikan pada variabel 
pemediasi di model pertama; (2) variabel independen harus 
berpengaruh secara signifikan pada variabel dependen di model kedua; 
(3) variabel pemediasi harus berpengaruh secara signifikan pada 
variabel dependen di model ketiga. Mediasi parsial terjadi bila 
pengaruh variabel independen pada variabel dependen di model ketiga  
lebih sedikit daripada model kedua dan tetap signifikan. Mediasi penuh 
akan terjadi apabila variabel independen tidak berpengaruh secara 














ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Obyek Penelitian 
1. Sejarah Berdirinya Perusahaan 
PT. Tiga Serangkai didirikan oleh H. Abdullah Marzuki (Alm). 
Beliau lahir di desa Padi, Kecamatan Tulakan, Kabupaten Pacitan, Jawa 
Timur yang memulai karier dengan menjadi guru SD di Kecamatan 
Watukelir, Kabupaten Sukoharjo. Pada tahun 1958 beliau pindah mengajar 
kelas VI di SD Watugenuk Wuryantoro, Wonogiri dan membuat 
Kumpulan-kumpulan Soal-soal Ujian Untuk Kelas VI SD, Himpunan 
Pengetahuan Alam dan Himpunan Pengetahuan Umum. 
 Hasil kumpulan soal beliau cetak di Toko Buku “Tiga” dengan 
menggunakan mesin Retrotari. Animo permintaan buku pun meningkat 
sehingga beliau tidak mampu memenuhi permintaan buku dari konsumen. 
Kemudian beliau membuka percetakan buku sendiri dengan nama CV 
Tiga Serangkai untuk mengenang jasa Toko Buku “Tiga”. Dengan 
pengelolaan yang baik, CV. Tiga Serangkai terus berkembang dengan 
pesat dan pada tahun 1968 pindah ke Solo. Pada tahun 1972 beliau 
membangun gedung percetakan di Solo. Adapun yang menjadi alasan 
pemilihan lokasi tersebut adalah mudah dalam memperoleh bahan mentah, 
bahan pembantu, dan tenaga kerja. Selain itu lokasi yang terletak di tengah 
kota sehingga mempermudah perusahaan untuk memasarkan produknya. 
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Mulai saat itu kantor pusat Tiga Serangkai Group berlokasi di Jl. Dr. 
Supomo No. 23. Solo 57141. Pada tahun 1980-1987 CV. Tiga Serangkai 
terus mengembangkan kualitas hasil produksi dengan membeli mesin-
mesin modern dan canggih sehingga mampu melayani kebutuhan 
konsumen di seluruh Indonesia. Pada tahun 1989 mesin reparasi Scanner 
mulai digunakan. Dengan mesin ini hasil cetakan lebih jelas dan proses 
produksi lebih cepat. Pada tahun 1990 mesin WEB dengan 4 warna juga 
digunakan untuk melengkapi peralatan cetak yang telah ada. 
 H. Abdullah Marzuki wafat pada tanggal 14 Desember 1990, 
kemudian usaha dilanjutkan oleh Ny. Siti Aminah Marzuki dan putera-
puteranya yaitu Syamsu Hidayat, Eny Rahma Zaenah dan Ridwan 
Djauhari. Karena semakin berkembang dan luasnya usaha yang dikelola, 
maka pada tanggal 1 Januari 1992 bentuk badan usaha CV diubah menjadi 
PT. Tiga Serangkai dengan 5 orang sebagai pemegang saham. Kemudian 
pada tahun 2000 mengembangkan usaha dengan membuat beberapa 
business unit. Mulai tahun 2002 Tiga Serangkai membentuk dua 
departemen baru, yaitu Departemen Buku Anak (Children Books) dan 
Departemen Buku Umum (General Interest Books). 
 Perusahaan aktif dalam organisasi profesi penerbit buku agar tidak 
ketinggalan dalam pengadaan naskah, mutu cetak dan penyebarannya 
yaitu dengan masuknya penerbit Tiga Serangkai menjadi Anggota IKAPI 
(Ikatan Penerbit Indonesia). Buku terbitan perusahaan telah tersebar di 
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seluruh Indonesia untuk melayani kebutuhan akan buku pelajaran untuk 
SD, SLTP, SLTA dan Perguruan Tinggi. 
Saat ini PT Tiga Serangkai Pustaka Mandiri adalah tonggak bisnis 
utama Tiga Serangkai Group. Perkembangan bisnis tentu melahirkan 
kompetisi yang semakin ketat sehingga Tiga Serangkai dituntut untuk 
lebih inovatif dan responsif terhadap setiap perubahan bisnis. Sehubungan 
dengan upaya melakukan ektensifikasi dan spesialisasi usaha, pada awal 
tahun 2003 Manajemen Tiga Serangkai mengambil langkah strategis yaitu 
membagi bisnis Tiga Serangkai menjadi 3 bidang usaha: 
a. Bidang Penerbitan & Percetakan, yang terdiri dari: 
1) PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 
2) PT. Pantja Simpati 
3) PT. Wangsa Jatra Lestari 
b. Retail, yang terdiri dari: 
1) PT. Assalaam Niaga Utama (Assalaam Hipermarket)  
2) PT. Tiga Serangkai Nusantara 
3) Assalam Grosir 
c. Trading & Distribution, yang terdiri dari: 
1) PT. Tiga Serangkai International 





2. Visi, Misi dan Tujuan Perusahaan 
a. Visi Perusahaan 
Menjadi perusahaan penerbitan dan percetakan yang terkemuka di 
Indonesia dengan mengutamakan selera konsumen dan kualitas isi, 
serta dapat memberikan kontribusi yang berharga bagi pendidikan 
nasional. 
b. Misi Perusahan 
1) Menghasilkan produk yang dibutuhkan dan terjangkau oleh 
masyarakat. 
2) Memberikan kontribusi yang signifikan kepada pemilik saham. 
3) Menjadi wadah bagi pengembangan diri serta mendorong 
profesionalisme. 
c. Tujuan Perusahaan 
1) Untuk membantu masyarakat memenuhi kebutuhan buku-buku 
yang bersifat ilmiah untuk pelajar dan mahasiswa. 
2) Membantu pemerintah dalam pengadaan buku-buku pelajaran 
untuk pengembangan kurikulum. 
3) Membantu pemerintah untuk mengurangi pengangguran dengan 
pengadaan kesempatan kerja. 
4) Membantu pemerintah dalam pengembangan pendidikan nasional 
karena perusahaan ini turut memberikan sumbangan dalam usaha 
penyediaan prasarana pendidikan khususnya buku-buku pelajaran 
untuk pendidikan dasar dan menengah. 
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3. Jenis Produk 
PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri saat ini memiliki 3 jenis produk 
yaitu buku sekolah, buku anak dan buku umum. 
a. Buku Sekolah 
1) Buku SD 
Meliputi pelajaran Sains, Matematika, Agama Islam, Bahasa 
Indonesia, Bahasa Inggris, Bahasa Jawa, Pengetahuan Sosial, IPA, 
Kerajinan Tangan dan Kesenian dan Olahraga. 
2) Buku SMP 
Meliputi mata pelajaran Pengetahuan Sosial (Ekonomi, Geografi, 
Sejarah, Kewarganegaran), Pendidikan Jasmani, Kesenian, 
Keterampilan, Agama Islam, Bahasa Indonesia, Bahasa Inggris, 
Sains Fisika, Sains Biologi dan Matematika. 
3) Buku SMA 
Meliputi mata pelajaran Ekonomi, Akuntansi, Geografi, Sejarah, 
Sosiologi, Kewarganegaraan, Agama Islam, Bahasa Indonesia, 
Bahasa Inggris, Fisika, Biologi, Kimia dan Matematika. 
4) Buku Madrasah 
Buku Madrasah terbagi dalam tiga jenjang, yaitu Madrasah 
Ibtidaiyah, Madrasah Tsanawiyah, dan Madrasah Aliyah. Buku-
buku madrasah ini meliputi mata pelajaran Bahasa Arab, Fiqih, 
Akidah-Akhlak, Qur’an-Hadis dan Sejarah Kebudayaan Islam. 
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b. Buku Anak 
1) Buku Taman Kanak-Kanak (TK) 
§ Buku materi ajar, memuat materi-materi sebagai berikut: materi 
bahasa, materi daya pikir, materi akidah, materi keterampilan 
atau kreativitas dan materi pendidikan jasmani 
§ Buku lembar aktivitas, merupakan buku berisi materi-materi 
campuran (bahasa, daya pikir, aqidah, keterampilan, jasmani) 
yang dikemas secara kreatif sebagai buku aktivitas anak. 
§ Buku suplemen, merupakan buku berisi cerita bergambar, 
dongeng anak, atau dongeng pengantar tidur, yang didalamnya 
mengandung ajaran Islam (akhlak/budi pekerti). 
2) Buku Ilmiah Populer 
§ Ilmu Pengetahuan Alam, meliputi: fisika, kimia, biologi, 
matematika dan ilmu kesehatan. 
§ Ilmu Pengetahuan Sosial dan Umum, meliputi: geografi, budi 
pekerti, sejarah, kenegaraan, seni lukis, seni musik, seni tari 
dan keterampilan. 
§ Ilmu bahasa (Indonesia, Inggris, Arab) 
§ Ilmu agama, meliputi: sejarah agama Islam dan akhlak. 
3) Buku Cerita Bergambar 
§ Buku cerita, meliputi: seri budi pekerti, cerita binatang, kisah-
kisah nabi dan rasul, kisah-kisah kerajaan Islam, dll. 
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§ Komik, meliputi: komik cerita nabi, komik 1001 malam, komik 
remaja, komik silat petualangan, komik detektif, dll. 
§ Novel, meliputi: novel remaja Islami dan novel petualangan 
anak-anak Islami. 
c. Buku Umum 
1) Buku untuk Remaja 
§ Akidah dan akhlak 
§ Ilmiah populer Islami 
§ Fiksi Islami 
§ Psikologi populer Islami 
2) Buku untuk Dewasa 
§ Pendalaman Islam 
§ Pemahaman psikologis 
§ Pengembangan diri 
 
4. Struktur Organisasi Perusahaan 
Direktur merupakan jabatan tertinggi di PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri. Direktur membawahi dan mengawasi manajer-manajer 
di bawahnya. Manajer-manajer tersebut membawahi divisi-divisi yang 
terdiri dari: Purchasing, Financial & Accounting, Human Resources & 
General Affairs, Supply Chain, General Books, Project, Sales & 
Marketing, Quality Assurance, Information Technology, School Book dan 




















Sumber: PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri Surakarta, 2009 
Gambar IV.1: Struktur Organisasi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri   
 55 
5. Personalia Perusahaan 
a. Jenis Karyawan 
Berdasarkan data yang diperoleh peneliti, PT. Tiga Serangkai Pustaka 
Mandiri membagi karyawannya ke dalam 4 kelompok karyawan, antara lain: 
1) Karyawan tetap 
2) Karyawan kontrak 
3) Karyawan harian 
4) Karyawan pihak ketiga (outsource) 
b. Jumlah Karyawan 
Keseluruhan karyawan yang terdapat di PT. Tiga Serangkai Pustaka 
Mandiri Surakarta per September 2009 terdiri dari 252 orang. Berikut adalah 
rekapitulasi karyawan per departemen: 
Tabel IV.1 
Rekapitulasi Karyawan per Departemen 
NO DEPARTEMEN JUMLAH 
1 FIN & ACC 12 
2 GENERAL BOOK 22 
3 HR & GA 37 
4 IT 3 
5 MARKETING 5 
6 NON DEPARTMENT 8 
7 PRODUCTION 76 
8 PROJECT 2 
9 PURCHASING 5 
10 QUALITY ASSURANCE 6 
11 SCHOOL BOOK 56 
12 SUPPLY CHAIN 20 
  TOTAL 252 
Sumber: PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri Surakarta, 2009 
 
c. Waktu Kerja dan Istirahat 
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Hari kerja ditetapkan Senin – Jumat dengan jam kerja 8 jam sehari atau 
40 jam seminggu. Bagi pekerja yang dikarenakan sifat dan jenis pekerjaannya, 
waktu kerja dapat diatur sesuai dengan ketentuan perundang-undangan yang 
berlaku. Jam kerja ditetapkan sebagai berikut: 
1) Hari Senin s/d Kamis: 
Pukul 07.30 – 16.30  normal 
Pukul 12.00 – 13.00  istirahat 
2) Hari Jumat 
Pukul 07.00 – 16.30  normal 
Pukul 11.30 – 13.00  istirahat 
Karyawan harus sudah berada di tempat kerja tepat waktu dan tidak 
diperbolehkan meninggalkan pekerjaan sebelum jam (waktu) kerja yang 
ditentukan berakhir. Apabila karena suatu hal karyawan harus meninggalkan 
pekerjaan atau keluar dari lingkungan perusahaan sebelum jam kerja yang 
telah ditentukan berakhir, karyawan wajib menunjukkan kepada petugas 
satpam surat ijin meninggalkan lokasi (SURLOK) yang diketahui oleh atasan, 
baik untuk kepentingan dinas maupun pribadi. SURLOK untuk kepentingan 
pribadi di luar waktu istirahat yang ditetapkan hanya dapat diberikan 
maksimal 1 kali dalam sebulan. 
 
B. Analisis Deskirptif 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan tanggapan 
responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. Responden dalam 
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penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka 
Mandiri. Teknik sampling yang digunakan adalah sensus yaitu seluruh populasi 
dijadikan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu melibatkan pemilihan subjek 
yang berada di tempat atau posisi terbaik untuk memberikan informasi yang 
diperlukan (Sekaran, 2003). 
Pada penelitian ini kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 76 kuesioner. 
Kuesioner ini disebarkan dalam waktu 3 minggu. Jumlah kuesioner yang bisa 
dikumpulkan kembali oleh peneliti adalah sejumlah 60 kuesioner (response rate 79 
%). Semua kuesioner yang kembali tidak ada yang rusak. 
1. Karakteristik Responden 
Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri yang 
terdapat pada bagian depan kuesioner yaitu identitas responden yang meliputi 
jenis kelamin, usia, masa kerja, pendidikan terakhir dan tingkat pendidikan. 
a. Jenis Kelamin Responden 
Tabel IV.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 
Pria 58 97 % 
Wanita 2 3 % 
Jumlah 60 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
Berdasarkan tabel IV.2 dapat diketahui bahwa dari 60 responden, 97 % 
atau 58 responden berjenis kelamin pria dan 3 % atau 2 responden berjenis 
kelamin wanita. Sehingga jumlah responden terbanyak adalah pria. 
b. Usia Responden 
Tabel IV.3 
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Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Usia (tahun) Frekuensi Persentase 
21-30 18 30 % 
31-40 15 25 % 
41-50 23 38 % 
>50 4  7 % 
Jumlah 60 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
Berdasar tabel IV.3 diatas dapat diketahui bahwa responden yang 
berusia antara 21 sampai 30 tahun sebanyak 18 orang atau 30 %, berusia 
antara 31 sampai 40 tahun sebanyak 15 orang atau 25 %, berusia antara 41 
sampai 50 tahun sebanyak 23 orang atau 38 %, dan berusia lebih dari 50 tahun 
sebanyak 4 orang atau 7 %.  Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 






c. Masa Kerja Responden 
Tabel IV.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja (tahun) Frekuensi Persentase 
1 – 5 5 8 % 
5 – 10 24 40 % 
> 10 31 52 % 
Jumlah 60 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
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Berdasarkan tabel IV.4 dapat diketahui bahwa responden yang 
mempunyai masa kerja antara 1 sampai 5 tahun sebanyak 5 orang atau 8 %, 
masa kerja antara 5 sampai 10 tahun sebanyak 24 orang atau 40 %, dan masa 
kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 31 orang atau 52 %. Sehingga jumlah 
responden terbanyak adalah responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun. 
d. Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel IV.5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
SD 10 17 % 
SLTP 13 21 % 
SLTA 33 55 % 
D3 1 2 % 
S1 3 5 % 
Jumlah 60 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
Berdasarkan tabel IV.5 dapat diketahui bahwa dari 60 responden, 17 % 
atau 10 responden berpendidikan terakhir setingkat SD, 21 % atau 13 
responden berpendidikan setingkat SLTP, 55 % atau 33 responden 
berpendidikan setingkat SLTA, 2 % atau 1 responden berpendidikan D3, dan 
5 % atau 3 responden berpendidikan S1. Sehingga jumlah sampel terbanyak 
adalah responden yang berpendidikan setingkat SLTA. 
e. Tingkat Pendapatan Responden 
Tabel IV.6 
Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendapatan 
Pendapatan (Rp) Frekuensi Persentase 
750.000 – 1.500.000 52 86 % 
1.500.000 – 2.500.000 4 7 % 
 60 
> 2.500.000 4 7 % 
Jumlah 60 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
Berdasarkan tabel IV.6 dapat diketahui bahwa responden yang 
mempunyai pendapatan perbulan antara Rp. 750.000,00 sampai Rp. 
1.500.000,00 sebanyak 52 orang atau 86 %, pendapatan perbulan antara Rp. 
1.500.000,00 sampai Rp. 2.500.000,00 sebanyak 4 orang atau 7 %, 
pendapatan perbulan di atas Rp. 2.500.000,00 sebanyak 4 orang atau 7 %. 
Sehingga jumlah sampel terbanyak adalah responden dengan pendapatan 
perbulan antara Rp.750.000,00 sampai Rp. 1.500.000,00. 
2. Deskripsi Tanggapan Responden 
Dalam analisis ini akan diuraikan mengenai kecenderungan pendapat dan 
tanggapan dari karyawan selaku responden dalam penelitian ini. Pernyataan-
pernyataan responden mengenai variabel penelitian dapat dilihat pada jawaban 
responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti, sedangkan untuk melihat 
daftar jawaban responden lebih rinci dapat dilihat pada lampiran 2. 
a. Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Corporate Ethical Values 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan corporate ethical values sebanyak 5 item. Dari data kuesioner 
yang terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden 
pada setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.7 




(%) NO PERNYATAAN 
STS TS S SS  
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1 Para manajer dalam perusahaan ini 
sering melakukan perilaku yang 
menurut saya tidak etis 
18 62 20 0 100 
2 Untuk sukses dalam perusahaan ini, 
terkadang tidak perlu memperdulikan 
etika 
15 60 25 0 100 
3 Manajemen perusahaan ini tidak akan 
membiarkan terjadinya perilaku tidak 
etis 
0 12 68 20 100 
4 Jika seorang manajer dalam perusahaan 
ini melakukan perbuatan tidak etis 
untuk memperkaya diri sendiri, dia 
akan segera ditegur perusahaan 
0 17 55 28 100 
5 Jika seorang manajer dalam perusahaan 
ini terlibat dalam perbuatan tidak etis 
untuk memperkaya perusahaan, dia 
akan segera ditegur perusahaan 
0 17 58 25 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
1. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 37 orang atau 62 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Para manajer dalam perusahaan ini sering melakukan perilaku 
yang menurut saya tidak etis”. Hal ini berarti para karyawan merasa 
bahwa para manajer PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri jarang 
melakukan perilaku yang tidak etis. 
2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 36 orang atau 60 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Untuk sukses dalam perusahaan ini, terkadang tidak perlu 
memperdulikan etika”. Hal ini berarti para karyawan merasa bahwa untuk 
sukses dalam PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri, mereka perlu untuk 
memperdulikan etika. 
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3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 41 orang atau 68 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Manajemen perusahaan ini tidak akan membiarkan terjadinya 
perilaku tidak etis”. Hal ini berarti karyawan merasa bahwa manajemen 
PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri tidak akan membiarkan terjadinya 
perilaku tidak etis. 
4. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 33 orang atau 55 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Jika seorang manajer dalam perusahaan ini melakukan 
perbuatan tidak etis untuk memperkaya diri sendiri, dia akan segera 
ditegur perusahaan”. Hal ini berarti para karyawan merasa bahwa jika 
seorang manajer PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri terlibat dalam 
perbuatan tidak etis untuk memperkaya diri sendiri, dia akan segera 
ditegur perusahaan. 
5. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 35 orang atau 58 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Jika seorang manajer dalam perusahaan ini terlibat dalam 
perbuatan tidak etis untuk memperkaya perusahaan, dia akan segera 
ditegur perusahaan”. Hal ini berarti para karyawan merasa bahwa jika 
seorang manajer PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri terlibat dalam 
perbuatan tidak etis untuk memperkaya perusahaan, dia akan segera 
ditegur perusahaan. 
b. Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Komitmen Organisasional 
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Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan komitmen organisasional sebanyak 3 item. Dari data kuesioner 
yang terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden 
pada setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.8 




(%) NO PERNYATAAN 
STS TS S SS  
1 Saya merasa bangga saat memberitahu 
orang lain bahwa saya adalah bagian 
dari perusahaan ini 
0 15 42 43 100 
2 Saya memberi tahu teman saya bahwa 
perusahaan ini adalah tempat yang 
bagus untuk bekerja 
0 6 67 27 100 
3 Saya merasa mempunyai rasa 
kepemilikan atas perusahaan ini 
0 14 48 38 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
1. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 26 orang atau 43 % menjawab sangat setuju atas item 
pernyataan “Saya merasa bangga saat memberitahu orang lain bahwa saya 
adalah bagian dari perusahaan ini”. Hal ini berarti bahwa para karyawan 
sangat bangga saat memberitahu orang lain bahwa mereka adalah bagian 
dari PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri. 
2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 40 orang atau 67 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya memberi tahu teman saya bahwa perusahaan ini adalah 
tempat yang bagus untuk bekerja”. Hal ini berarti bahwa para karyawan 
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memberi tahu teman mereka bahwa PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 
adalah tempat yang bagus untuk bekerja. 
3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 29 orang atau 48 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya merasa mempunyai rasa kepemilikan atas perusahaan 
ini”. Hal ini berarti bahwa para karyawan merasa mempunyai rasa 
kepemilikan atas PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri. 
c. Tanggapan Responden Mengenai Kinerja 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan kinerja sebanyak 6 item. Dari data kuesioner yang terdapat pada 
lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden pada setiap item 
pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.9 




(%) NO PERNYATAAN 
STS TS S SS  
1 Saya hampir selalu melakukan kinerja 
yang lebih baik dari rata-rata 
0 11 72 17 100 
2 Saya seringkali melakukan kinerja 
yang lebih baik dari harapan saya 
1 10 67 22 100 
3 Saya seringkali berusaha lebih keras 
saat bekerja 
0 12 70 18 100 
4 Saya mencoba bekerja sekuat tenaga 0 17 68 15 100 
5 Kualitas kerja saya bagus sekali 0 15 72 13 100 
6 Saya dengan sengaja berusaha lebih 
keras saat bekerja 
0 13 72 15 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
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1. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 43 orang atau 72 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya hampir selalu melakukan kinerja yang lebih baik dari 
rata-rata”. Hal ini berarti bahwa para karyawan hampir selalu melakukan 
kinerja yang lebih baik dari rata-rata. 
2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 40 orang atau 67 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya seringkali melakukan kinerja yang lebih baik dari 
harapan saya”. Hal ini berarti bahwa para karyawan seringkali melakukan 
kinerja yang lebih baik dari harapan mereka. 
3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 42 orang atau 70 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya seringkali berusaha lebih keras saat bekerja”. Hal ini 
berarti bahwa para karyawan seringkali berusaha lebih keras saat bekerja. 
4. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 41 orang atau 68 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya mencoba bekerja sekuat tenaga”. Hal ini berarti bahwa 
para karyawan mencoba bekerja sekuat tenaga. 
5. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 43 orang atau 72 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Kualitas kerja saya bagus sekali”. Hal ini berarti para 
karyawan merasa bahwa kualitas kerja mereka bagus sekali. 
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6. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 43 orang atau 72 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Saya dengan sengaja berusaha lebih keras saat bekerja”. Hal 
ini berarti bahwa para karyawan sengaja berusaha lebih keras saat bekerja. 
d. Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan kepuasan kerja sebanyak 3 item. Dari data kuesioner yang 
terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden pada 
setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.10 




(%) NO PERNYATAAN 
STS TS S SS  
1 Secara umum, saya tidak suka 
pekerjaan saya 
27 62 11 0 100 
2 Secara garis besar, saya puas dengan 
pekerjaan saya 
0 3 65 32 100 
3 Secara umum, saya suka bekerja di sini 0 7 46 47 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
1. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 37 orang atau 62 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Secara umum, saya tidak suka pekerjaan saya”. Hal ini 
berarti bahwa secara umum, para karyawan menyukai pekerjaan mereka. 
2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 39 orang atau 65 % menjawab setuju atas item 
pernyataan “Secara garis besar, saya puas dengan pekerjaan saya”. Hal ini 
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berarti bahwa secara gariis besar, para karyawan puas dengan pekerjaan 
mereka. 
3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa 28 orang atau 47 
% menjawab sangat setuju atas item pernyataan “Secara umum, saya suka 
bekerja di sini”. Hal ini berarti bahwa secara umum, para karyawan sangat 
suka bekerja di PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri. 
e. Tanggapan Responden Mengenai Keinginan untuk Pindah 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 60 orang terhadap item 
pernyataan keinginan untuk pindah sebanyak 4 item. Dari data kuesioner 
yang terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan responden 
pada setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 
Tabel IV.11 




(%) NO PERNYATAAN 
STS TS S SS  
1 Saya berpikir untuk meninggalkan 
perusahaan ini 
25 62 13 0 100 
2 Saya berencana untuk mencari 
pekerjaan baru 
19 68 13 0 100 
3 Saya bermaksud untuk bertanya kepada 
orang-orang mengenai peluang 
pekerjaan baru 
15 63 22 0 100 
4 Dalam waktu dekat, saya berencana 
untuk pindah dari perusahaan ini 
27 50 23 0 100 
Sumber: Data primer yang diolah (2009) 
1. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 37 orang atau 62 % menjawab tidak setuju atas item 
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pernyataan “Saya berpikir untuk meninggalkan perusahaan ini”. Hal ini 
berarti bahwa para karyawan tidak berpikir untuk meninggalkan 
perusahaan ini. 
2. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 41 orang atau 68 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Saya berencana untuk mencari pekerjaan baru”. Hal ini 
berarti bahwa para karyawan tidak berencana untuk mencari pekerjaan 
baru. 
3. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 38 orang atau 63 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Saya bermaksud untuk bertanya kepada orang-orang 
mengenai peluang pekerjaan baru”. Hal ini berarti bahwa para karyawan 
tidak bermaksud untuk bertanya kepada orang-orang mengenai peluang 
pekerjaan baru. 
4. Berdasarkan data dari tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 30 orang atau 50 % menjawab tidak setuju atas item 
pernyataan “Dalam waktu dekat, saya berencana untuk pindah dari 
perusahaan ini”. Hal ini berarti bahwa dalam waktu dekat, para karyawan 




C. Uji Validitas 
 69 
Uji Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian mengukur apa yang 
seharusnya diukur (Jogiyanto, 2004). Dikarenakan konstruk yang hendak diuji 
merupakan pengujian kembali dari penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, 
dimana pada penelitian sebelumnya telah berhasil mengidentifikasi faktor-faktor yang 
membentuk konstruk maka dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai dengan 
menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA), dengan bantuan paket perangkat 
lunak program SPSS 11.5 for Windows. Menurut Hair et al., (1998:111), factor 
loading lebih besar ± 0.30 dianggap memenuhi level minimal, factor loading ± 0.40 
dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan 
factor loading ³ 0.50 dianggap signifikan. Jadi semakin besar nilai absolut factor 
loading, semakin penting loading tersebut menginterpretasikan konstruknya. Pada 
penelitian ini menggunakan pedoman factor loading ³ 0,50 sesuai dengan rules of 
thumb yang dipakai para peneliti. Berdasarkan pedoman tersebut, peneliti 
menetapkan factor loading yang signifikan adalah lebih dari sama dengan 0,50. 







Hasil Analisis Faktor 
                Rotated Component Matrix(a) 
 
  Component 
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1 2 3 4 5 
CEV 1   .648       
CEV 2   .760       
CEV 3   .861       
CEV 4   .859       
CEV 5   .889       
KO 1       .841   
KO 2       .705   
KO 3       .806   
K 1 .796         
K 2 .794         
K 3 .765         
K 4 .740         
K 5 .802         
K 6 .780         
KK 1         .676 
KK 2         .792 
KK 3         .719 
KUP 1     .770     
KUP 2     .845     
KUP 3     .774     
KUP 4     .699     
Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser 
Normalization. 
a  Rotation converged in 6 iterations. 
 
Hasil analisis pada tabel IV.12 menunjukkan bahwa semua item pertanyaan 
sudah dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi indikator 
masing-masing variabel telah terekstrak secara sempurna dan mempunyai factor 





D. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar suatu pengukur 
mengukur dengan stabil dan konsisten yang besarnya ditunjukkan oleh nilai 
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koefisien, yaitu koefisien reliabilitas (Jogiyanto, 2004:120). Dalam penelitian ini uji 
reliabilitas dilakukan menggunakan metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan 
bantuan program SPSS for Windows versi 11.5. Menurut Sekaran (2000) klasifikasi 
nilai Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut: nilai antara 0,80 - 1,0 dikategorikan 
reliabilitas baik, nilai antara 0,60 – 0,79 dikategorikan reliabilitas dapat diterima, 
sedangkan nilai ≤ 0,60 dikategorikan reliabilitas buruk. Dari hasil pengujian 
reliabilitas variabel dengan menggunakan bantuan program SPSS for Windows versi 
11.5 didapatkan nilai Cronbach’s Alpha masing-masing variabel sebagai berikut: 
Tabel IV.13 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Corporate Ethical Values 0,8940 Baik 
Komitmen Organisasional 0,8667 Baik 
Kinerja 0,9017 Baik 
Kepuasan Kerja 0,7733 Dapat diterima 
Keinginan untuk Pindah 0,8203 Baik 
 
Dari tabel IV.13 dapat diketahui bahwa hampir semua variabel mempunyai 
reliabilitas yang baik karena nilai Cronbach’s alpha-nya ada di antara 0,80 sampai 1. 
Khusus untuk variabel kepuasan kerja mempunyai nilai Cronbach’s alpha di bawah 
0,80 tetapi variabel tersebut masih memiliki reliabilitas yang dikategorikan dapat 
diterima. 
 
E. Uji Hipotesis 
Untuk menguji hipotesis-hipotesis dalam penelitian ini digunakan path analysis 
dengan bantuan program SPSS 11.5. Dalam path analysis terdapat 3 model regresi: 
(1) variabel independen (Corporate Ethical Values) diregresikan dengan variabel 
 72 
mediasi (Komitmen Organisasional); (2) variabel independen (Corporate Ethical 
Values) diregresikan dengan variabel dependen (Kinerja, Kepuasan Kerja dan 
Keinginan untuk Pindah); (3) variabel independen (Corporate Ethical Values) dan 
variabel mediasi (Komitmen Organisasional) diregresikan dengan variabel dependen 
(Kinerja, Kepuasan Kerja dan Keinginan untuk Pindah), untuk lebih jelas mengenai 
langkah-langkah path analysis dapat dilihat pada BAB III sebelumnya. Berikut 
adalah hasil analisis yang telah dilakukan: 
Tabel IV.14 
Hasil Uji Path Analysis Grup 1 
Variabel Dependen 
Model 1 Model 2a Model 2b Model 2c 
Komitmen Kinerja Kepuasan Keinginan untuk 
Variabel Organisasional   Kerja Pindah 
Independen β t β t β t β t 
Corporate 
Ethical 0,360 2,628* 0,292 2,709** 0,421 3,910*** -0,316 -2,645** 
Values                 
 
 F 6,907* 7,336** 15,291*** 6,998** 
2R  0,106 0,112 0,209 0,108 
 Adjusted 2R  0,091 0,097 0,195 0,092 
Sumber: Data primer yang diolah            






Hasil Uji Path Analysis Grup 2 
Variabel Dependen 
Model 3a Model 3b Model 3c 
Kinerja Kepuasan Keinginan untuk 
Variabel   Kerja Pindah 
Independen β t β t β t 
Corporate Ethical Values 0,171 1,647 0,307 2,921** -0,209 -1,744 
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Komitmen Organisasional 0,335 3,547** 0,316 3,309** -0,297 -2,737** 
 
 F 10,690*** 14,433*** 7,637** 
 2R  0,273 0,336 0,211 
 Adjusted 2R  0,247 0,313 0,184 
Sumber: Data primer yang diolah            
Signifikan pada *p < 0,05; **p < 0,01;***p < 0,001 
 
Dari Tabel IV.14 di atas dapat dilihat bahwa semua model regresi pada grup 1 
terbukti signifikan ( 1-ModelF =6,907, p<0,05; aModelF 2- =7,336, p<0,01; 
bModelF 2- =15,291, p<0,001; cModelF 2- =6,998, p<0,01 ). Selanjutnya hasil analisa 
regresi pada model 1 menunjukkan bahwa Corporate Ethical Values berpengaruh 
positif dan signifikan pada Komitmen Organisasional (model 1: CEVb =0,360, 
p<0,05). Nilai adjusted R2 sebesar 0,091; artinya bahwa 9,1% variasi variabel 
dependen (Komitmen Organisasional) dapat dijelaskan oleh variabel independennya 
(Corporate Ethical Values). Sisanya sebesar 90,9% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diikutsertakan dalam penelitian ini. 
Dari Tabel IV.14 juga dapat dilihat bahwa pada model 2a, 2b dan 2c, Corporate 
Ethical Values berpengaruh positif dan signifikan pada Kinerja dan Kepuasan Kerja, 
serta berpengaruh negatif dan signifikan pada Keinginan untuk Pindah (model 
2a: CEVb  =0,292, p<0,01; model 2b: CEVb =0,421, p<0,001; model 2c: CEVb =-0,316, 
p<0,01). Nilai adjusted R2 sebesar 0,097; 0,195; 0,092; artinya bahwa 9,7% variasi 
variabel dependen 1 (Kinerja), 19,5% variasi variabel dependen 2 (Kepuasan Kerja) 
dan 9,2% variasivariabel dependen 3 (Keinginan untuk Pindah) dapat dijelaskan oleh 
variabel independennya (Corporate Ethical Values). Sisanya sebesar 90,3%; 80,5% 
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dan 90,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan dalam penelitian 
ini. 
Dari Tabel 15 dapat dilihat bahwa pada model 3a, 3b dan 3c, Corporate Ethical 
Values dan Komitmen Organisasional diregresikan dengan Kinerja, Kepuasan Kerja 
dan Keinginan untuk Pindah. Semua model regresi pada grup 2 terbukti signifikan 
( aModelF 3- =10,690, p<0,001; bModelF 3- =14,433, p<0,001; cModelF 3- =7,637, p<0,01). 
Hasil analisa regresi menunjukkan bahwa pengaruh Corporate Ethical Values pada 
Kinerja dan Keinginan untuk Pindah mengalami penurunan dan menjadi tidak 
signifikan (model 3a: CEVb =0,171, p>0,05; model 3c: CEVb =-0,209, p>0,05), 
sedangkan pengaruh Corporate Ethical Values pada Kepuasan Kerja mengalami 
penurunan tetapi tetap signifikan (model 3b: CEVb =0,307, p<0,01). Komitmen 
Organisasional juga berpengaruh signifikan pada Kinerja, Kepuasan Kerja dan 
Keinginan untuk Pindah (model 3a: KOb  =0,335, p<0,01; model 3b: KOb =0,316, 
p<0,01; model 3c: KOb =-0,297, p<0,01). Nilai adjusted R
2 sebesar 0,247; 0,313; 
0,184 artinya bahwa 24,7% variasi variabel dependen 1 (Kinerja), 31,3% variasi 
variabel dependen 2 (Kepuasan Kerja) dan 24,7% variasi variabel dependen 3 
(Keinginan untuk Pindah) dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independennya 
(Corporate Ethical Values dan Komitmen Organisasional). Sisanya sebesar 75,3%; 




Berikut adalah pembahasan untuk setiap hipotesis dalam penelitian ini: 
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1. Hipotesis 1: Corporate ethical values berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional. 
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.14 model 1, yang 
menunjukkan nilai β corporate ethical values terhadap komitmen organisasional 
signifikan pada p<0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 didukung. 
Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa corporate ethical values 
memang mempunyai pengaruh positif yang signifikan pada komitmen 
organisasional. Hal ini mengindikasikan bahwa corporate ethical values yang 
dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat meningkatkan komitmen 
organisasional karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan Hunt et al. (1989), 
Schwepker (2001), Somers (2001), Valentine et al. (2002), Elci et al. (2007) dan 
Sharma et al. (2009) yang menunjukkan bahwa corporate ethical values 
berpengaruh positif pada komitmen organisasional karyawan. 
Terbukti bahwa nilai (khususnya corporate ethical values) dapat membuat 
anggota organisasi menyalurkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar 
daripada diri sendiri (Deal dan Kennedy dalam Hunt et al., 1989). Komitmen 
yang lebih besar daripada komitmen terhadap diri sendiri adalah komitmen 
terhadap orang lain atau komitmen pada sebuah organisasi yang menaungi 
sekelompok orang, dalam hal ini disebut komitmen organisasional. Berarti sejauh 
mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, manajemen puncak 
memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis akan dihargai / 
dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan tentang etika 
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manajer dan organisasi) akan berpengaruh pada peningkatan komitmen 
organisasional karyawan. 
2. Hipotesis 2: Corporate ethical values berpengaruh positif pada kinerja. 
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.14 model 2a, yang 
menunjukkan nilai β corporate ethical values terhadap kinerja signifikan pada 
p<0,01, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 didukung. Artinya, secara 
statistik dapat ditunjukkan bahwa corporate ethical values memang mempunyai 
pengaruh positif yang signifikan pada kinerja. Hal ini mengindikasikan bahwa 
corporate ethical values yang dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini tidak konsisten dengan temuan Elci et 
al. (2007) yang menyatakan bahwa corporate ethical values tidak berhubungan 
langsung secara positif pada kinerja. Namun demikian, temuan tersebut sejalan 
dengan Hunt et al. (1989) dan Sharma et al. (2009) yang menemukan bahwa 
corporate ethical values berpengaruh positif pada kinerja. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 
tentang etika manajer dan organisasi) akan berpengaruh pada peningkatan kinerja 
karyawan. 
3. Hipotesis 3: Corporate ethical values berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja. 
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.14 model 2b, yang 
menunjukkan nilai β corporate ethical values terhadap kepuasan kerja signifikan 
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pada p<0,001, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa corporate ethical values memang 
mempunyai pengaruh positif yang signifikan pada kepuasan kerja. Hal ini 
mengindikasikan bahwa corporate ethical values yang dipersepsikan sudah baik 
di mata karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hasil ini tidak 
konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) yang menyatakan bahwa corporate 
ethical values tidak berhubungan langsung secara positif pada kepuasan kerja. 
Namun demikian temuan tersebut sejalan dengan Sims & Keon (1997) dan 
Jaramillo et al., (2006) yang menemukan bahwa corporate ethical values 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 
tentang etika manajer dan organisasi) akan berpengaruh pada peningkatan 
kepuasan kerja karyawan. 
4. Hipotesis 4: Corporate ethical values berpengaruh negatif pada keinginan 
untuk pindah. 
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.14 model 2c, yang 
menunjukkan nilai β corporate ethical values terhadap keinginan untuk pindah 
signifikan pada p<0,01, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4 didukung. 
Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa corporate ethical values 
memang mempunyai pengaruh negatif yang signifikan pada keinginan untuk 
pindah. Hal ini mengindikasikan bahwa corporate ethical values yang 
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dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat mengurangi keinginan untuk 
pindah karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) serta Sims 
& Keon (1997) yang menyatakan bahwa corporate ethical values berhubungan 
langsung secara negatif pada keinginan untuk pindah. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 





5. Hipotesis 5: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan kinerja. 
Berdasarkan hasil perhitungan 3 model regresi: (1) pada Tabel IV.14 model 
1 menunjukkan nilai β corporate ethical values pada komitmen organisasional 
signifikan pada p<0,05; (2) pada Tabel IV.14 model 2a nilai β corporate ethical 
values pada kinerja signifikan pada p<0,01; (3) pada Tabel IV.15 model 3a nilai β 
corporate ethical values pada kinerja tidak signifikan pada p>0,05 dan nilai β 
komitmen organisasional pada kinerja signifikan pada p<0,01, maka dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 5 didukung. Artinya, secara statistik dapat 
ditunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan kinerja. Hasil ini tidak konsisten dengan temuan Elci 
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et al. (2007) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak memediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan kinerja. Pengaruh mediasi dalam 
hipotesis ini adalah mediasi secara penuh (fully mediated), karena pada model 
regresi ketiga saat komitmen organisasional disertakan sebagai variabel 
independen, pengaruh corporate ethical values pada kinerja menjadi tidak 
signifikan. Hal ini mengindikasikan jika karyawan mempersepsikan corporate 
ethical values sudah baik maka komitmen organisasional mereka akan meningkat, 
meningkatnya komitmen organisasional selanjutnya akan meningkatkan kinerja. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 
tentang etika manajer dan organisasi) yang menyebabkan karyawan merasa 
bangga menjadi bagian dari perusahaan, merasa bahwa perusahaan adalah tempat 
yang bagus untuk bekerja serta merasa mempunyai rasa kepemilikan atas 
perusahaan akan berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan. 
6. Hipotesis 6: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil perhitungan 3 model regresi: (1) pada Tabel IV.14 model 
1 menunjukkan nilai β corporate ethical values pada komitmen organisasional 
signifikan pada p<0,05; (2) pada Tabel IV.14 model 2b nilai β corporate ethical 
values pada kepuasan kerja signifikan pada p<0,001; (3) pada Tabel IV.15 model 
3b nilai β corporate ethical values pada kepuasan kerja signifikan pada p<0,01 
dan nilai β komitmen organisasional pada kepuasan kerja signifikan pada p<0,01, 
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maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 6 didukung. Artinya, secara statistik 
dapat ditunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi hubungan antara 
corporate ethical values dan kepuasan kerja. Hasil ini tidak konsisten dengan 
temuan Elci et al. (2007) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak 
memediasi hubungan antara corporate ethical values dan kepuasan kerja. 
Pengaruh mediasi dalam hipotesis ini adalah mediasi secara parsial (partially 
mediated), karena pada model regresi ketiga saat komitmen organisasional 
disertakan sebagai variabel independen, pengaruh corporate ethical values pada 
kepuasan kerja mengalami penurunan tetapi tetap signifikan. Hal ini 
mengindikasikan jika karyawan mempersepsikan corporate ethical values sudah 
baik maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. Selain itu, persepsi 
karyawan tentang corporate ethical values yang sudah baik akan terlebih dahulu 
meningkatkan komitmen organisasional, meningkatnya komitmen organisasional 
selanjutnya akan meningkatkan kepuasan kerja. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 
tentang etika manajer dan organisasi) yang menyebabkan karyawan merasa 
bangga menjadi bagian dari perusahaan, merasa bahwa perusahaan adalah tempat 
yang bagus untuk bekerja serta merasa mempunyai rasa kepemilikan atas 
perusahaan akan berpengaruh pada peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
7. Hipotesis 7: Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan keinginan untuk pindah. 
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Berdasarkan hasil perhitungan 3 model regresi: (1) pada Tabel IV.14 model 
1 menunjukkan nilai β corporate ethical values pada komitmen organisasional 
signifikan pada p<0,05; (2) pada Tabel IV.14 model 2c nilai β corporate ethical 
values pada keinginan untuk pindah signifikan pada p<0,01; (3) pada Tabel IV.15 
model 3c nilai β corporate ethical values pada keinginan untuk pindah tidak 
signifikan pada p>0,05 dan nilai β komitmen organisasional pada kinerja 
signifikan pada p<0,01, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 7 didukung. 
Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa komitmen organisasional 
memediasi hubungan antara corporate ethical values dan keinginan untuk pindah. 
Hasil ini konsisten dengan temuan Elci et al. (2007). Pengaruh mediasi dalam 
hipotesis ini adalah mediasi secara penuh (fully mediated), karena pada model 
regresi ketiga saat komitmen organisasional disertakan sebagai variabel 
independen, pengaruh corporate ethical values pada keinginan untuk pindah tidak 
signifikan. Hal ini mengindikasikan jika karyawan mempersepsikan corporate 
ethical values sudah baik maka komitmen organisasional mereka akan meningkat, 
meningkatnya komitmen organisasional selanjutnya akan mengurangi keinginan 
untuk pindah. 
Berarti sejauh mana karyawan merasakan manajer bertingkah etis, 
manajemen puncak memperhatikan isu tentang etika, dan perilaku etis / tidak etis 
akan dihargai / dihukum (secara umum dianggap sebagai persepsi karyawan 
tentang etika manajer dan organisasi) yang menyebabkan karyawan merasa 
bangga menjadi bagian dari perusahaan, merasa bahwa perusahaan adalah tempat 
yang bagus untuk bekerja serta merasa mempunyai rasa kepemilikan atas 
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KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Pada Bab V ini akan disajikan kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dilakukan. Kesimpulan ini didasarkan pada hasil analisis data yang telah dilakukan 
dan akan menjawab permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya sesuai dengan 
tujuan penelitian ini. Selain itu juga akan dikemukakan keterbatasan penelitian serta 




Penelitian ini merupakan replikasi parsial dari penelitian yang dilakukan 
oleh Elci et al., (2007). Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada bagian 
produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri, Surakarta, mengenai pengaruh 
pengaruh corporate ethical values pada kinerja, kepuasan kerja dan keinginan 
untuk pindah dengan komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi, maka 
dapat diambil kesimpulan-kesimpulan sebagai berikut : 
1. Corporate ethical values berpengaruh positif pada komitmen organisasional 
sehingga hipotesis 1 didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan 
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bahwa corporate ethical values memang mempunyai pengaruh positif pada 
komitmen organisasional. Hal ini mengindikasikan bahwa corporate ethical 
values yang dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan Elci et 
al. (2007) yang menyatakan bahwa corporate ethical values berpengaruh 
positif pada komitmen organisasional. 
2. Corporate ethical values berpengaruh positif pada kinerja sehingga hipotesis 
2 didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa corporate 
ethical values memang mempunyai pengaruh positif pada kepuasan kerja. Hal 
ini mengindikasikan bahwa corporate ethical values yang dipersepsikan sudah 
baik di mata karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil ini tidak 
konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) yang menyatakan bahwa corporate 
ethical values tidak berpengaruh positif pada kinerja. 
3. Corporate ethical values berpengaruh positif pada kepuasan kerja sehingga 
hipotesis 3 didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa 
corporate ethical values memang mempunyai pengaruh positif pada kepuasan 
kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa corporate ethical values yang 
dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. Hasil ini tidak konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) 
yang menyatakan bahwa corporate ethical values tidak berpengaruh positif 
pada kepuasan kerja. 
4. Corporate ethical values berpengaruh negatif pada keinginan untuk pindah 
sehingga hipotesis 4 didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan 
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bahwa corporate ethical values memang mempunyai pengaruh negatif pada 
keinginan untuk pindah. Hal ini mengindikasikan bahwa corporate ethical 
values yang dipersepsikan sudah baik di mata karyawan dapat mengurangi 
keinginan untuk pindah karyawan. Hasil ini konsisten dengan temuan Elci et 
al. (2007) yang menyatakan bahwa corporate ethical values berpengaruh 
negatif pada keinginan untuk pindah. 
5. Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate ethical 
values dan kinerja sehingga hipotesis 5 didukung. Artinya, secara statistik 
dapat ditunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi hubungan 
antara corporate ethical values dan kinerja.  Pengaruh mediasi dalam 
hipotesis ini adalah mediasi secara penuh (fully mediated), karena pada model 
regresi ketiga saat komitmen organisasional disertakan sebagai variabel 
independen, pengaruh corporate ethical values pada kinerja menjadi tidak 
signifikan. Hal ini mengindikasikan jika karyawan mempersepsikan corporate 
ethical values sudah baik maka komitmen organisasional mereka akan 
meningkat, meningkatnya komitmen organisasional selanjutnya akan 
meningkatkan kinerja. Hasil ini tidak konsisten dengan temuan Elci et al. 
(2007) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak memediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan kinerja. 
6. Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate ethical 
values dan kepuasan kerja karyawan sehingga hipotesis 6 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan kepuasan kerja karyawan. 
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Pengaruh mediasi dalam hipotesis ini adalah mediasi secara parsial (partially 
mediated), karena pada model regresi ketiga saat komitmen organisasional 
disertakan sebagai variabel independen, pengaruh corporate ethical values 
pada kepuasan kerja mengalami penurunan tetapi tetap signifikan. Hal ini 
mengindikasikan jika karyawan mempersepsikan corporate ethical values 
sudah baik maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. Selain itu, 
persepsi karyawan tentang corporate ethical values yang sudah baik akan 
terlebih dahulu meningkatkan komitmen organisasional, meningkatnya 
komitmen organisasional selanjutnya akan meningkatkan kepuasan kerja. 
Hasil ini tidak konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) yang menyatakan 
bahwa komitmen organisasional tidak memediasi hubungan antara corporate 
ethical values dan kepuasan kerja. 
7. Komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate ethical 
values dan keinginan untuk pindah sehingga hipotesis 7 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi 
hubungan antara corporate ethical values dan keinginan untuk pindah. 
Pengaruh mediasi dalam hipotesis ini adalah mediasi secara penuh (fully 
mediated), karena pada model regresi ketiga saat komitmen organisasional 
disertakan sebagai variabel independen, pengaruh corporate ethical values 
pada keinginan untuk pindah tidak signifikan. Hal ini mengindikasikan jika 
karyawan mempersepsikan corporate ethical values sudah baik maka 
komitmen organisasional mereka akan meningkat, meningkatnya komitmen 
organisasional selanjutnya akan mengurangi keinginan untuk pindah. Hasil ini 
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konsisten dengan temuan Elci et al. (2007) yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasional memediasi hubungan antara corporate ethical 
values dan keinginan untuk pindah. 
 
B. Keterbatasan 
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan. Keterbatasan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Penelitian ini tidak membedakan responden berdasarkan tingkat jabatan. 
2. Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian produksi PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri, sehingga generalisasinya terbatas pada karyawan bagian 
produksi PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri. Hasil penelitian tidak bisa 
mewakili karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri secara umum. 
3. Penggunaan sampel hanya 76 responden yang masih terlalu kecil sehingga 
cakupannya terlalu sempit. 




Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka peneliti 
memberikan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Saran untuk penelitian selanjutnya 
a. Penelitian selanjutnya lebih baik jika dibedakan atau jika memungkinkan 
dibandingkan antara karyawan kerah biru dan kerah putih. Karena 
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kemungkinan ada perbedaan persepsi mengenai corporate ethical values 
serta pengaruhnya pada hasil kerja di antara karyawan kerah biru dan 
kerah putih. Selain itu, penelitian mendatang disarankan untuk 
memperluas ruang lingkup penelitian agar generalisasi hasil penelitian 
lebih luas. 
b. Dari nilai adjusted 2R  yang berkisar antara 9,1% hingga 31,3%, maka 
masih dimungkinkan di penelitian selanjutnya untuk menambah variabel-
variabel lain agar didapatkan hasil penelitian yang lebih bervariasi 
mengenai variabel-variabel apa saja yang mempengaruhi komitmen 
organisasional, kinerja, kepuasan kerja dan keinginan untuk pindah. Salah 
satu variabel yang dapat ditambahkan adalah variabel person-organization 
fit, yaitu keselarasan antara norma dan nilai-nilai organisasi dengan nilai-
nilai seseorang (anggota organisasi) (Sims & Keon, 1997). Penelitian ini 
berlandaskan bahwa karyawan memiliki nilai etika yang baik, jadi ketika 
corporate ethical values dipersepsikan baik maka hal itu akan berdampak 
positif pada karyawan karena nilai-nilai perusahaan ternyata juga sesuai 
dengan nilai-nilai karyawan. Padahal diasumsikan tidak semua karyawan 
memiliki nilai etika yang sama baiknya dengan nilai etika perusahaan. 
Untuk itu di penelitian selanjutnya, person-organization fit dapat 
disertakan sebagai variabel tambahan yang berada di antara variabel 
corporate ethical values dan work outcomes (mediasi) atau variabel yang 
menentukan kuat/lemahnya pengaruh corporate ethical values pada work 
outcomes (moderasi). 
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c. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan manufaktur yang bergerak 
dibidang percetakan dan penerbitan. Penelitian selanjutnya sebaiknya 
dilakukan pada industri dengan populasi beberapa perusahaan, supaya 
dapat membandingkan hasil yang diperoleh. 
2. Saran untuk PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 
a. Corporate ethical values berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional, kinerja, kepuasan kerja serta berpengaruh negatif pada 
keinginan untuk pindah karyawan. Oleh karena itu PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri harus dapat memperbaiki persepsi karyawan mengenai 
corporate ethical values. Hal itu dapat dilakukan dengan cara: 
1) Memastikan para manajer untuk tidak melakukan perbuatan yang tidak 
etis. Sebelum perusahaan meminta karyawan tingkat bawah mematuhi 
kode etik perusahaan, terlebih dahulu perusahaan harus memastikan 
atasan / manajer mereka mentaati dan menunjukkan prinsip penerapan 
etika yang baik dalam pekerjaannya. Selama ini PT. Tiga Serangkai 
Pustaka Mandiri telah memiliki sistem pelatihan yang dilakukan secara 
berkala untuk menjaga etika karyawannya. Salah satu contohnya 
adalah pelatihan etika dan pelatihan Emotional Spiritual Quotient yang 
bertujuan untuk membangun kecerdasan emosional dan spiritual pada 
karyawan agar keimanan dan ketaqwaan dapat ditingkatkan dan 
dengan demikian mengurangi kebiasaan buruk / perilaku kurang etis. 
Pelatihan-pelatihan seperti itu harap ditingkatkan kualitas maupun 
rutinitasnya, khususnya bagi para atasan / manajer karena atasan 
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adalah panutan bagi bawahannya. Jika seorang atasan selalu mentaati 
kode etik perusahaan maka bawahan akan merasa segan untuk 
melakukan penyelewengan. Selain itu perusahaan juga telah memiliki 
mekanisme di mana perilaku karyawan akan mempengaruhi proses 
penilaian kinerja dan program pemberian insentif bagi karyawan 
tersebut. Diharapkan mekanisme tersebut dapat lebih diperketat, dalam 
arti perilaku karyawan akan mendapatkan presentase yang lebih tinggi 
dalam mempengaruhi penilaian kinerja dan pemberian insentif bagi 
karyawan. Karyawan yang ketahuan melakukan perilaku tidak etis / 
melanggar kode etik diharapkan akan diberi punishment sesuai dengan 
prosedur perusahaan. Yang terakhir, karena masih ada beberapa 
karyawan yang mengatakan bahwa para manajer masih melakukan 
perbuatan tidak etis, hal itu dimungkinkan karena karyawan kurang 
memahami isi kode etik perusahaan. Bisa saja perbuatan yang 
semestinya diperbolehkan oleh kode etik, dianggap sebagai perbuatan 
yang tidak etis di mata karyawan. Untuk itu sosialisasi terhadap isi dan 
pemahaman dari kode etik bisnis bagi karyawan (khususnya tingkat 
bawah) perlu lebih ditingkatkan. 
2) Menanamkan pada jiwa karyawan bahwa untuk sukses di perusahaan, 
mereka harus memiliki etika yang baik. Hampir sama dengan di atas, 
pelatihan-pelatihan seperti pelatihan etika dan ESQ harap ditingkatkan 
kualitas maupun rutinitasnya, selain itu pelatihan seperti ini supaya 
dapat dilakukan secara merata bagi seluruh karyawan (termasuk 
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karyawan tingkat bawah / kontrak / outcourcing). Secara umum, 
program-program dari perusahaan sebagai upaya untuk menjaga 
perilaku karyawan harap dilakukan secara lebih menyeluruh di 
berbagai level karyawan. Hal itu harus dilakukan karena corporate 
ethical values pada dasarnya dipersepsikan bersama oleh seluruh 
karyawan, baik level manajemen puncak, manajer menengah, 
supervisor, maupun karyawan tingkat bawah, termasuk karyawan 
kontrak maupun outsourcing. Meskipun manajemen puncak dan 
jajaran manajer merasa bahwa corporate ethical values sudah baik, 
tapi bisa saja karyawan tingkat bawah merasakan hal yang berbeda. 
Sebagai tambahan, terkait dengan aspek kepemimpinan, seorang 
atasan dapat menunjukkan contoh yang positif bahwa untuk sukses di 
perusahaan dan dapat menempati posisi yang diinginkan, atasan 
tersebut tidak pernah melakukan penyelewengan atau pelanggaran 
kode etik perusahaan. Bawahan akan menjadikan atasan tersebut 
sebagai teladan untuk mencapai sukses di perusahaan. 
b. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa 
kinerjanya sudah baik dan mereka sudah merasa puas dengan 
pekerjaannya. Sebagian besar responden juga memiliki keinginan untuk 
pindah yang rendah. Berarti secara umum upaya-upaya perusahaan untuk 
membuat karyawan menghasilkan work-outcomes yang positif selama ini 
sudah cukup berhasil, dengan demikian hal ini perlu dipertahankan serta 
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